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ABSTRAK 
 
Nama  : Sahid Syaputra 
Nim  :10600112052 
Judul :PengaruhSemangat Kerja dan Disiplin Kerja Terhadap Produktivitas 
Kerja Karyawan Pada PT. Midi Utama Indonesia Tbk.  
 
Setiap lembaga atau perusahaan terkait berupaya untuk mendapatkan 
karyawaan yang memberikan prestasi kerja dalam bentuk produktivitas kerja yang 
tinggi untuk mewujudkan tujuan yang telah ditetapkan sebelumnya. Menurut hasil 
studi mengatakan bahwa semangat kerja dan disiplin kerja berpengaruh terhadap 
produktivitas kerja karyawan. Tujuan dari penelitian ini adalah untuk mengetahui 
pengaruh semangat kerja dan disiplin kerja terhadap produktivitas kerja karyawan 
secara secara parsial.  
Pendekatan yang dilakukan dalam penelitian ini adalah pendekatan 
kuantitatif. Metode pemilihan sampel dalam penelitian ini Simple Random 
Sampling yaitu digunakan untuk menentukan jumlah sampel bila populasi 
berstrata tetapi kurang proporsional. Untuk menentukan ukuran sampel digunakan 
rumus dari Isaac dan Michael, sehingga memperoleh sampel sebanyak 288 orang. 
Penelitian mengambil lokasi toko alfamidi di Kota Makassar pada perusahaan PT. 
Midi Utama Indonesia Tbk. Jumlah responden sebanyak 288 orang karyawan. 
Metode pengambilan data menggunakan kuesioner. Metode analisis yang 
digunakan adalah statistik deskriptif, analisis regresi berganda (double regression 
analysis), koefisien korelasi, koefisien determinasi, dan uji t. 
Hasil penelitian ini menunjukkan bahwa: 1) semangat kerja berpengaruh 
positif dan signifikan terhadap produktivitas karyawan. 2) disiplin kerja 
berpengaruh positif dan signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan. 
Implikasi penelitian ini adalah perlu membina hubungan yang harmonis antara 
pimpinan dan karyawan dan memotivasi karyawan dalam melakukan tugas agar 
dapat meningkatkan produktivitas kerja 
 
 
Kata Kunci : semangat kerja, disiplin kerja, produktivitas kerja karyawan 
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BAB I 
 
PENDAHULUAN 
 
A. Latar Belakang Masalah 
 Sumber daya manusia merupakan hal yang penting dalam suatu 
organisasi karena manusia memiliki akal, perasaan, keinginan, kemampuan, 
pengetahuan, dan karya. Semua potensi sumber daya manusia tersebut sangat 
berpengaruh terhadap upaya oganisasi dalam pencapain tujuannya. Handoko 
dalam Rahmawati (2008: 3) menyatakan manajemen sumber daya manusia 
merupakan suatu proses perencanaan, pengorganisasian, pengarahan dan 
pengawasan kegiatan-kegiatan pengadaan, pengembangan, pemberian 
kompensasi, pengitegrasian, pemeliharaan dan pelepasan sumber daya manusia 
agar tercapai berbagai tujuan individu, organisasi dan masyarakat.  
Sumber daya manusia merupakan modal dasar dalam penentuan tujuan 
perusahaan. Tanpa peran sumber daya manusia, kegiatan dalam perusahaan tidak 
akan berjalan dengan baik. Manusia selalu berperan aktif dan dominan dalam 
setiap kegiatan organisasi karena manusia menjadi perencana, pelaku, dan penentu 
terwujudnya tujuan organisasi (Hasibuan, 2012:10).  
 Sumber daya manusia berperan dalam perencanaan, pelaksanaan, 
pengawasan, dan pengendalian organisasi atau lembaga yang bersangkutan untuk 
mencapai misi dengan baik. Perencanaan memberikan kriteria yang harus 
dipenuhi oleh para manajer untuk mencapai tujuan yang telah ditentukan. 
Sedangkan pengawasan digunakan dengan tujuan agar dapat mengawasi 
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penyimpangan - penyimpangan dari rencana disebabkan oleh kejadian di luar 
penguasaan manajemen. Pada praktek yang ada, sumber daya manusia yang 
handal, peningkatan kedisiplinan kerja, semangat kerja, dan pengalaman kerja 
merupakan faktor yang perlu dan penting untuk diperhatikan dalam usaha 
mencapai produktivitas yang tinggi (Moekijat, 2006: 97). 
Berdasarkan studi Max Pangkey (2014: 1) dalam suatu penelitian 
menunjukkan bahwa setiap lembaga atau perusahaan terkait berupaya untuk 
mendapatkan karyawaan yang memberikan prestasi kerja dalam bentuk 
produktivitas kerja yang tinggi untuk mewujudkan tujuan yang telah ditetapkan 
sebelumnya. Menurut hasil studi mengatakan bahwa semangat kerja dan disiplin 
kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan. 
 Semangat kerja adalah sesuatu yang membuat orang-orang senang 
mengabdi kepada pekerjaannya, dimana kepuasan, bekerja dan hubungan-
hubungan kekeluargaan yang menyenangkan menjadi bagian dari padanya. 
Semangat kerja juga merupakan reaksi emosional dan mental dari seseorang 
terhadap pekerjaannya. Semangat memengaruhi kuantitas dan kualitas pekerjaan 
seseorang (Purwanto, 2010: 83) 
 Berdasarkan pernyataan Purwanto (2010:83) Semangat kerja merupakan 
salah satu faktor yang memengaruhi produktivitas kerja. Dilihat dari sudut 
administrasi pendidikan, semangat ialah suatu disposisi pada orang-orang di 
dalam suatu usaha bersama untuk bertindak, bertingkah laku, dan berbuat dengan 
cara - cara yang produktif, bagi maksud - maksud dan tujuan organisasi atau usaha 
pendidikan . 
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 Burhanuddin (2006: 280) Semangat kerja juga dijelaskan pada buku lain 
yakni melakukan pekerjaan secara lebih giat sehingga pekerjaan dapat diharapkan 
lebih cepat dan lebih baik. Hal ini dinyatakan bahwa untuk meningkatkan 
semangat kerja adalah: (1) memperhatikan dan memenuhi tuntutan pribadi dan 
organisasi, (2) informasi jabatan dan tugas pada setiap anggota organisasi, (3) 
menerapkan kepemimpinan yang transaksional dan demokratis, (4) pelaksanaan 
pengawasan dan pembinaan secara efektif terhadap para anggota organisasi, (5) 
penilaian program kerja staf dalam rangka perbaikan dan pembinaan serta 
pengembangan secara optimal. 
 Sesuai dengan penjabaran di atas, penulis menyimpulkan bahwa 
semangat kerja membutuhkan faktor lain untuk lebih membangun produktivitas 
kerja pegawai. Disiplin merupakan faktor pendukung lain agar produktivitas kerja 
tinggi. Semangat kerja turun jika disiplin kerja bermasalah. Disiplin kerja sendiri 
dapat mempengaruhi efektif dan efisiensi pencapaian tujuan suatu perusahan 
terkait. 
Disiplin adalah suatu sikap, tingkah laku, dan perbuatan yang sesuai 
dengan peraturan perusahaan baik yang tertulis maupun tidak tertulis. 
Kedisiplinan dalam suatu perusahaan dapat ditegakkan bila sebagian besar 
peraturan-peraturannya ditaati oleh karyawan. Dengan demikian, bila kedisiplinan 
tidak dapat ditegakkan, kemungkinan tujuan yang telah ditetapkan tidak dapat 
dicapai atau dapat dicapai, tapi kurang efektif dan efisien. 
Berdasarkan uraian di atas, penulis menyatakan bahwa semangat kerja 
dan disiplin kerja merupakan faktor penting dalam meningkatkan produktivitas 
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kerja karyawan. Oleh karena itu, produktivitas kerja perlu ditingkatkan melalui 
pengelolaan yang terpadu menyangkut pembentukan sikap mental, peningkatan 
semangat kerja dan disiplin kerja. 
 Produktivitas sendiri diartikan sebagai kemampuan seperangkat sumber-
sumber ekonomi untuk menghasilkan sesuatu atau perbandingan antara 
pengorbanan (input) dengan penghasilan (output). Semakin kecil pengorbanan 
yang diperlukan untuk mendapatkan penghasilan dikatakan sebagai kegiatan 
produktif, sebaliknya makin tinggi pengorbanan yang diperlukan untuk 
mendapatkan penghasilan tertentu dikatakan kurang produktif (Sirait 2006: 248). 
Menurut Tohardi dalam buku Sutrisno (2009: 100) mengemukakan 
bahwa produktivitas adalah sikap mental. Sikap mental yang selalu mencari 
perbaikan terhadap yang telah ada. Malthis dan Jackson (2001: 82),  Produktivitas 
adalah ukuran kuantitas dan kualitas pekerjaan yang dilakukan dengan 
mempertimbangkan biaya sumber daya yang digunakan untuk mengerjakan 
pekerjaan tersebut. 
Dari penjelasan tersebut penulis dapat menyimpulkan bahwa 
produktivitas kerja pegawai dalam suatu organisasi sangat dipengaruhi oleh 
semangat kerja dan disiplin kerja pegawai. Apabila diantara pegawai sudah tidak 
menghiraukan semangat kerja dan disiplin kerja, maka dapat dipastikan 
produktivitas kerja akan menurun. Padahal untuk mendapatkan produktivitas kerja 
sangat diperlukan semangat dan kedisiplinan dari para pegawai. 
Dalam situasi organisai atau perusahaan yang semakin kompetitif ini, 
salah satu tingkah laku dalam organisasi yang banyak disoroti adalah komitmen 
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karyawan pada perusahaan. Berdasarakan paparan teori diatas bahwa semangat 
dan disiplin kerja adalah salah satu komintmen yang diperlukan untuk setiap 
karayawan agar perusahaan mencapai tujuan yang telah ditetapkan.  
Dengan demikian salah satu perusahaan yang mengalami peningkatan 
yang cepat diakhir-akhir ini adalah perusahaan ritel. Secara umum retailing dapat 
didefinisikan sebagai kegiatan bisnis yang terlibat dalam penjualan barang atau 
jasa kepada konsumen yang hanya digunakan untuk kebutuhan pribadi, keluarga 
atau rumah tangga (Ghozali, 2008:1).  
Dewasa ini iklim persaingan bisnis retail di Indonesia semakin keras 
dan menantang. Disatu sisi banyak bermunculan perusahaan - perusahaan ritel 
lokal yang baru, sedangkan disisi yang lain beberapa beberapa perusahaan ritel 
asing mulai masuk kedalam negeri. Dalam kompetisi tersebut, setiap perusahaan 
ritel saling bersaing untuk mempertahankan konsumen yang selama ini 
menggunakan produk atau jasa mereka dalam hal ini kedisiplinan dan semangat 
kerja akan menceminkan pelayanan yang baik dan melahirkan kepusaan 
konsumen. Para perusahaan tersebut berlomba - lomba untuk memuaskan 
konsumennya masing - masing agar mereka tidak beralih ke produk atau jasa 
perusahaan kompetitor. 
Salah satu perusahaan ritel di Indonesia yang mengalami perkembangan 
pesat di daerah - daerah adalah PT. Midi Utama Indonesia. Perusahaan ini 
merupakan operator jaringarn ritel Alfamidi, Alfaexpress, lawson dan 
Alfasupermarket yang didirikan pada bulan juni 2007 (Alfamidi.com, 2017).     
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Berdasarkan obsevasi ke lapangan secara sederhana di perusahaan Midi 
Utama Indonesia cabang Makassar maka didapat fenomena adalah masih 
ditemukannya beberapa karyawan yang  sulit  terpusat  pada  pekerjaannya dan  
sikap  yang  tidak  disiplin  dilihat  dari  masih adanya beberapa pegawai yang saat 
pada jam kerja tetapi mereka tidak bekerja, hal ini cukup menggangu aktivitas dari 
perusahaan,  sehingga dalam  menyelesaikan tugas  pun  tidak  sesuai  dengan 
jumlah  dan waktu yang telah ditentukan dan berdampak pada visi dan misi 
perusahaan pun akan tercapai lebih lama dari yang diinginkan.  
Dari alasan dan kondisi tersebut di atas maka peneliti tertarik untuk  
mengangkat suatu penelitian dengan judul “Pengaruh Semangat Kerja dan 
Disiplin Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan  Pada PT. Midi Utama 
Indonesia tbk” 
 
B. Rumusan Masalah 
 Dari latar belakang masalah yang telah diuraikan sebelumnya dapat 
dikatakan bahwa untuk mencapai produktivitas kerja karyawan yang tinggi maka 
diperlukan semangat dan disiplin kerja. Berdasarkan rumusan diatas, maka dapat 
dirumuskan masalah sebagai berikut: 
1. Apakah semangat kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja 
karyawan pada PT. Midi Utama Indonesia, Tbk ? 
2. Apakah disiplin kerja berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan 
pada PT. Midi Utama Indonesia, Tbk ? 
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C. Hipotesis 
Moekijat (2006: 97) Sumber daya manusia berperan dalam perencanaan, 
pelaksanaan, pengawasan, dan pengendalian organisasi atau lembaga yang 
bersangkutan untuk mencapai misi dengan baik. Perencanaan memberikan kriteria 
yang harus dipenuhi oleh para manajer untuk mencapai tujuan yang telah 
ditentukan. Sedangkan pengawasan digunakan dengan tujuan agar dapat 
mengawasi penyimpangan-penyimpangan dari rencana disebabkan oleh kejadian 
di luar penguasaan manajemen. Pada praktek yang ada, sumber daya manusia 
yang handal, peningkatan kedisiplinan kerja, semangat kerja, dan pengalaman 
kerja merupakan faktor yang perlu dan penting untuk diperhatikan dalam usaha 
mencapai produktivitas yang tinggi. 
Dari hasil penelitian Muhammad Yasin dan Mohammad Ega Nugraha 
terdapat pengaruh secara signifikan terhadap pengaruh semangat kerja terhadap 
produktivitas karyawan. 
H1: Semangat kerja berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja 
karyawan. 
 Nitisemito (2015: 118)  semangat kerja membutuhkan faktor lain untuk 
lebih membangun produktivitas kerja pegawai. Disiplin merupakan faktor 
pendukung lain agar produktivitas kerja tinggi. Semangat kerja turun jika disiplin 
kerja bermasalah. Disiplin kerja sendiri dapat mempengaruhi efektif dan efisiensi 
pencapaian tujuan suatu perusahan terkait. 
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Dari hasil penelitian yang dilakukan oleh Stief A. S. Tulenan terdapat 
pengaruh signifikan terhadap pengaruh disiplin kerja terhadap produktivitas 
karyawan. 
H2: disiplin kerja berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan 
 
D. Defenisi Operasional Variabel dan Ruang Lingkup Penelitian 
1. Definisi Operasional 
a. Semangat kerja 
 Semangat kerja adalah reaksi emosional dan mental yang muncul dalam 
diri seseorang untuk berusaha melakukan pekerjaan dengan lebih giat, antusias 
dan sungguh - sungguh di dalam suatu perusahaan di PT. Midi Utama Indonesia 
Tbk. 
b. Disiplin Kerja 
 Disiplin kerja adalah suatu keadaan yang menyebabkan atau 
memberikan dorongan kepada karyawan untuk berbuat dan melaksakan segala 
kegiatan sesuai dengan norma - norma yang telah ditentukan di dalam sebuah 
perusahaan di PT. Midi Utama Indonesia Tbk. 
c. Produktivitas kerja 
Produktivitas kerja adalah suatu fungsi perbaikan  dari usaha karyawan, 
yang didukung dengan motivasi yang tinggi, dengan kemampuan karyawan yang 
diperoleh melalui latihan-latihan pada PT. Midi Utama Indonesia Tbk. 
2. Ruang Lingkup penelitian 
Agar masalah ini tidak terlalu meluas, maka penelitian ini dibatasi 
sebagai berikut: 
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a. Penelitian ini dilakukan pada karyawan PT. Midi Utama Indonesia, Tbk. 
b. Penelitian hanya sampai pada tahap untuk mengetahui apakah ada pengaruh 
semangat kerja dan disiplin kerja terhadap produktivitas kerja karyawan PT. 
Midi Utama Indonesia, Tbk.  
 
E. Kajian Pustaka 
Nama Judul Variabel Alat Uji Hasil 
Dwi 
Kusumawarni 
(2007) 
Pengaruh 
semangat kerja 
dan disiplin 
kerja terhadap 
produktivitas 
kerja 
karyawan pada 
Perusahaan 
daerah air 
minum 
(PDAM) kab. 
Kudus 
Semangat 
kerja (X1) 
Disiplin kerja 
(X2) 
Produktivitas 
(Y) 
Analisis 
regresi linier 
berganda 
Terdapat 
pengaruh 
positif dan 
signifikan 
Iradati 
(2012) 
Pengaruh 
semangat dan 
disiplin kerja 
terhadap  
Produktivitas 
kerja pegawai 
pada dinas 
pendidikan 
Pemuda dan 
olah raga 
kabupaten 
kebumen 
Semangat 
kerja (X1) 
Disiplin kerja 
(X2) 
Produktivitas 
(Y) 
Analisis 
Regresi 
linier 
Berganda 
 
Ada 
pengaruh 
positif dan 
signifikan 
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Muhammad 
Yasin dan 
Mohammad 
Ega Nugraha 
(2015 ) 
Pengaruh 
semangat dan 
disiplin kerja 
terhadap 
Produktivitas 
kerja 
karyawan pada 
kantor 
sekertariat 
Daerah kota 
Palu 
Semangat 
kerja (X1) 
Disiplin kerja 
(X2) 
Produktivitas 
(Y) 
 
Analisis 
regresi 
linier 
berganda 
 
Terdapat 
pengaruh 
positif dan 
signifikan  
 
 
F. Tujuan dan Kegunaan Penelitian 
1. Tujuan Penelitian 
Sehubungan dengan rumusan masalah diatas, maka tujuan pembahasan 
yang ingin dicapai oleh penulis pada penelitian ini adalah sebagai berikut: 
a. Untuk mengetahui ada tidaknya pengaruh semangat dan disiplin kerja 
terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Midi Utama Indonesia, Tbk. 
b. Untuk mengetahui seberapa besar pengaruh semangat dan disiplin kerja 
terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Midi Utama Indonesia, Tbk. 
2. Kegunaan penelitian 
a. Instansi/perusahaan, Memberi masukan/dorongan kepada PT. Midi Utama 
Indonesia, Tbk. untuk mengambil langkah - langkah yang tepat dalam upaya 
meningkatkan produktivitas kerja melalui semangat dan disiplin kerja yang 
berguna bagi karyawan kantor. 
b. Akademik, Sebagai tambahan pengetahuan dan pengalaman di dunia kerja 
yang sesungguhnya dan sebagai gambaran sampai dimana teori - teori yang 
penulis terima di bangku kuliah bila diterapkan di lapangan/perusahaan. 
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c. Publik, menjadi bahan tambahan referensi dan bahan pengembangan 
penelitian selanjutnya mengenai semangat kerja, disiplin kerja, dan 
produktivitas kerja. 
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BAB II 
TINJAUAN PUSTAKA 
A. Manajemen Sumber Daya Manusia 
Sumber daya manusia merupakan hal yang tidak dapat dipisahkan dari 
keberadaan suatu organisasi. Sumber daya manusia merupakan salah satu sumber 
daya yang memiliki peranan yang sangat penting untuk mencapai tujuan suatu 
organisasi. Sehingga sangat penting suatu organisasi mengelolah sumber daya 
manusia yang yang ada dengan baik sesuai dengan kebutuhan agar tercapainya 
daya saing suatu perusahaan. Mondy ( 2008: 4 ) Manajemen sumber daya 
manusia adalah pemanfaatan sejumlah individu untuk mencapai tujuan - tujuan 
organisasi. 
Wilson Bangun ( 2012: 6 ) mengemukakan manajemen sumber daya 
manusia berkaitan dengan pengelolaan manusia melalui aktivitas - aktivitas 
organisasi dan fungsi-fungsi operasionalnya. Oleh karena itu, manajemen sumber 
daya manusia dapat didefinisikan sebagai suatu proses perencanaan, 
pengorganisasian, penyusunan staf, penggerakan dan pengawasan terhadap 
pengadaan, pengembangan, pemberian kompensasi, pengintegrasian 
pemeliharaan, dan pemisahan tenaga kerja untuk mencapai tujuan organisasi. 
Menurut Schuler dalam buku Sutrisno ( 2009: 4 ) mengemukakan bahwa 
sumber daya manusia merupakan pengakuan tentang pentingnya tenaga kerja 
organisasi sebagai sumber daya manusia yang sangat penting dalam memberi 
kontribusi bagi tujuan - tujuan organisasi, dan menggunakan beberapa fungsi dan 
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kegiatan untuk memastikan bahwa sumber daya manusia tersebut digunakan 
secara efektif dan adil bagi kepentingan individu, organisasi dan masyarakat. 
Menurut Hasibuan (2004: 8) ilmu manajemen sumber daya manusia 
adalah ilmu dan seni yang mengatur hubungan tenaga kerja agar efektif dan 
efisien membantu terwujudnya tujuan organisasi atau perusahaan, karyawan dan 
masyarakat. Manajemen sumber daya manusia adalah bidang manajemen yang 
khusus mempelajari hubungan dan peranan manajemen manusia dalam organisasi 
perusahaan. 
Manajemen sumber daya manusia salah satu bidang dari manajemen 
umum yang meliputi segi - segi perencanaan, pengorganisasian, pelaksanaan dan 
pengadilan. Proses ini terdapat dalam fungsi bidang produksi, pemasaran, 
keuangan maupun kepegawaian. Karna sumber daya manusia dianggap semakin 
penting perannya dalam pencapaian tujuan perusahaan, maka berbagai 
pengalaman dan hasil penelitian dalam bidang sumber daya manusia dikumpulkan  
dengan secara sistematis dalam apa yang disebut dengan sumber daya manusia. 
Istilah manajemen mempunyai arti sebagai kumpulan  pengetahuan tentang 
bagaimana seharusnya meengelolah ( manage ) sumber daya manusia. 
Unsur sumber daya manusia adalah manusia yang merupakan tenaga kerja 
pada perusahaan, dengan demikian fokus yang dipelajari  manajemen sumber 
daya manusia adalah manusia yang berhubungan dengan tenaga manusia. 
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B. Semangat kerja 
1. Pengertian Semangat Kerja 
Purwanto ( 2013: 83 ) semangat kerja adalah sesuatu yang membuat 
orang-orang senang mengabdi kepada pekerjaannya dimana kepuasan, bekerja 
dan hubungan - hubungan kekeluargaan yang menyenangkan menjadi bagian dari 
padanya. Semangat kerja juga merupakan reaksi emosional dan mental dari 
seseorang terhadap pekerjaannya. Semangat kerja memengaruhi kuantitas dan 
kualitas pekerjaan seseorang. 
Pentingnya semangat kerja dapat dilihat sebagai bagian fundamental dari 
kegiatan manjemen sehingga sesuatu dapat ditujukan kepada pengarahan potensi 
dan daya manusia dengan jalan menimbulkan, menghidupkan, menumbuhkan 
tingkat keinginan yang tinggi serta kebersamaan dalam menjalankan tugas  
perorangan maupun organisasi. Untuk membahas tentang semangat kerja, maka 
ada banyak definisi yang diungkapkan oleh para ahli tentang semangat kerja, 
diantaranya: 
Semangat kerja sebagai setiap kesediaan perasaan yang memungkinkan 
seseorang bekerja untuk menghasilkan hasil kerja lebih banyak dan lebih baik 
(Haryanti, 2005: 155). Sedangkan menurut Hasibuan (2009: 94), Semangatkerja 
dalah keinginan dan kesungguhan seseorang mengerjakan pekerjaannya dengan 
baik serta berdisiplin untuk mencapai prestasi kerja yang maksimal. Lain halnya 
yang disampaikan oleh Halsay (2003: 305) yang mengatakan bahwa semangat 
kerja adalah kesediaan perasaan yang memungkinkan seseorang pekerja  untuk 
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menghasilkan kerja yang lebih banyak  dan lebih baik tanpa menambah 
keletihan. 
Semangat  kerja  atau  moril  adalah  kesepakatan  batiniah  yang muncul  
dari dalam diri  seseorang  atau  sekelompok orang untuk mencapai tujuan tertentu 
sesuai dengan mutu yang ditetapkan (Danim,2004: 48). Menurut Syukria (2004:  
30) berpendapat bahwa  semangat kerja adalah suatu kondisi rohaniah atau prilaku  
individu tenaga kerja dan kelompok - kelompok  yang  menimbulkan  kesenangan  
yang mendalam  pada  diri  tenaga  kerja  untuk bekerja lebih  giat  dan konsekuen 
dalam mencapai tujuan yang di tetapkan oleh perusahaan. Pendapat lain  
dikemukakan  oleh  hasibuan  dimana semangat  kerja adalah merupakan kemauan 
dan kesenangan yang mendalam dilakukan. (Hasibuan,2005: 158). 
Jadi apabila  mampu  meningkatkan  semangat  kerja  karyawan maka 
perusahaan akan memperoleh banyak keuntungan, pekerjaan akan lebih cepat 
diselesaikan, kerusakan akan dikurangi, tingkat absensi dan keterlambatan  akan  
dapat diperkecil,  kemungkinan  perpindahan karyawan akan dapat  dikurangi  dan 
sebagainya. Menurut pendapat penulis semangat kerja adalah perwujudan dari 
sikap seseorang dalam melakukan pekerjaan dengan kemauan dan kesenangan 
sehingga segala pekerjaan dapat diselesaikan dengan lebih cepat dan lebih baik. 
 
2. Pentingnya semangat kerja 
 Ada beberapa alasan pentingnya semangat kerja bagi organisasi atau 
perusahaan (Tohardi, 2002: 425) 
1) Dengan adanya semangat kerja yang tinggi dari karyawan maka 
pekerjaan yang diberikan kepadanya atau ditugaskan kepadanya 
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akan dapat diselesaikan dengan waktu yang lebih singkat atau lebih 
cepat.  
2) Dengan semangat  kerja  yang  tinggi,  tentunya  dapat  mengurangi 
angka absensi (bolos) atau tidak bekerja karena malas. 
3) Dengan  semangat  kerja  yang  tinggi,  pihak  organisasi  atau 
perusahaan  memperoleh  keuntungan  dari  sudut  kecilnya  angka 
kerusakan,  karena  seperti diketahui bahwa semakin  tidak  puas 
dalam  bekerja,  semakin  tidak bersemangat dalam bekerja, maka 
semakin besar pula angka kerusakan. 
4) Dengan  semangat  kerja  yang  tinggi,  otomatis  membuat  pekerja 
atau  karyawan  akan  merasa  betah  (senang)  bekerja,  dengan 
demikian  kecil  kemungkinan  karyawan  tersebut  akan  pindah 
bekerja  ketempat  lain,  dengan  demikian  berarti  semangat  kerja 
yang  tinggi  akan  dapat  menekan  angka  perpindahan  tenaga  
kerja atau labour turn over. 
5) Dengan semangat kerja yang tinggi juga dapat mengurangi angka 
kecelakaan,  karena  karyawan  yang  mempunyai  semangat  kerja 
yang  tinggi  mempunyai  kecenderungan  bekerja  dengan  hati – 
hati dan  teliti,  sehingga sesuai  dengan  prosedur  kerja  yang  ada  
di organisasi atau persahaan tersebut. 
 
3. Indikator semangat kerja  
Semangat kerja tidak selalu ada dalam diri karyawan. Terkadang 
semangat kerja dapat pula menurun. Indikasi - indikasi  menurunnya semangat  
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kerja  selalu  ada  dan  memang  secara  umum  dapat  terjadi. Menurut Nitisemito 
yang di kutip kembali oleh (Tohardi, 2002: 431), indikasi - indikasi menurunnya 
semangat kerja karyawan tersebut antara lain sebagai berikut: 
1) Rendahnya Produktivitas Kerja 
Menurutnnya produktivitas dapat terjadi karena kemalasan, menunda  
pekarjaan,dan sebagainya. Bila terjadi penurunan produktivitas,  maka  hal  ini  
berarti indikasi  dalam  organisasi tersebut telah terjadi penurunan semangat kerja. 
2) Tingkat Absensi Yang Tinggi 
Pada  umumnya,  bila  semangat  kerja  menurun,  maka karyawan  
dihinggapi  rasa  malas  untuk  bekerja.  Apalagi kompensasi atau upah yang 
diterimanya tidak dikenakan potongan saat  mereka  tidak  masuk  bekerja.  
Dengan  demikian  dapat menimbulkan  penggunaan  waktu  luang  untuk  
mendapatkan penghasilan yang lebih tinggi, meski hanya untuk sementara. 
3) Labour turn over atau tingkat perpindahan karyawan yang tinggi 
Keluar masuk karyawan yang meningkat terutama disebabkan karyawan  
mengalami ketidaksenangan saat mereka bekerja, sehingga mereka berniat  
bahkan memutuskan untuk mencari tempat pekerjaan lain yang lebih sesuai  
dengan alasan mencari kenyamanan dalam bekerja. Manajer harus  waspada 
terhadap gejala-gejala seperti ini. 
4) Tingkat Kerusakan yang Meningkat 
Meningkatnya tingkat kerusakan sebenarnya menunjukkan bahwa 
perhatian dalam pekerjaan berkurang. Selain itu dapat juga terjadi  kecerobohan 
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dalam  pekerjaan dan sebagainya. Dengan naiknya tingkat kerusakan merupakan 
indikasi yang  cukup  kuat bahwa semangat kerja telah menurun. 
5) Kegelisahan Dimana – mana 
Kegelisahan tersebut dapat berbentuk ketidaktenangan dalam bekerja, 
keluh kesah serta hal - hal lain. Terusiknya kenyamanan karyawan memungkinkan 
akan berlanjut pada perilaku yang dapat merugikan organisasi itu sendiri. 
6) Tuntutan yang Sering Terjadi 
Tuntutan merupakan perwujudan dari ketidakpuasan, dimanapada  tahap  
tertentu akan  menimbulkan  keberanian  untuk mengajukan  tuntunan.  Organisasi  
harus mewaspadai  tuntutan secara masal dari pihak karyawan. 
7) Pemogokan 
Pemogokan adalah wujud dari  ketidakpuasan,  kegelisahan dan  
sebagainya. Jika hal ini terus berlanjut maka akan berakhir dengan ada munculnya 
tuntutan dan pemogokan. 
Ciri - ciri semangat kerja karyawan yang tinggi menurut Carlaw, 
Deming, dan Friedman (2003: 112), menyatakan bahwa yang menjadi ciri - ciri 
semangat kerja yang tinggi adalah sebagai berikut: 
1) Tersenyum dan tertawa. Senyum dan tawa mencerminkan kebahagiaan  
individu  dalam  bekerja.  Walaupun  individu  tidak memperlihatkan  
senyum  dan tawanya, tetapi dalam dirinya individu merasa tenang dan 
nyaman bekerja serta menikmati tugas yang dilaksanakannya. 
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2) Memiliki inisiatif Individu yang memiliki semangat kerja yang tinggi 
akan memiliki kemauan diri untuk bekerja tanpa pengawasan dan tanpa 
perintah dari atasan. 
3) Berfikir kreatif dan luas Individu mempunyai ide - ide baru, dan tidak  
mempunyai hambatan untuk  menyalurkan  ide - idenya dalam 
menyelesaikan tugas. 
4) Menyenangi apa yang sedang dilakukan individu lebih fokus pada 
pekerjaan dari pada memperlihatkan gangguan  selama  melakukan 
pekerjaan. 
5) Tertarik dengan pekerjaannya individu menaruh minat  pada pekerjaan 
karena sesuai keahlian dan keinginannya. 
6) Bertanggung jawab individu bersungguh - sungguh dalam melakukan 
pekerjaan. 
7) Memiliki kemauan bekerja sama individu memiliki kesediaan untuk 
bekerjasama dengan individu yang lain untuk mempermudah atau 
mempertahankan kualitas kerja. 
8) Berinteraksi dengan atasan individu  berinteraksi dengan atasan dengan 
nyaman tanpa ada rasa takut dan tertekan. 
Indikasi rendahnya semangat kerja penting diketahui oleh organisasi  
atau perusahaan, karena pengetahuan tentang indikasi ini akan  mengetahui  
sebab-sebab turunnya semangat kerja. Dengan demikian organisasi atau  
perusahaan akan dapat mengambil tindakan - tindakan pencegahan atau 
pemecahan masalah. 
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4. Faktor-Faktor Yang Mempengaruhi Semangat Kerja 
Menurut Namawi (2003: 98) Faktor - faktor yang mempengaruhi tinggi 
rendahnya semangat kerja adalah: 
1) Minat seseorang terhadap pekerjaan yang dilakukan. Seseorang 
yang berminat dalam  pekerjaannya  akan  dapat  meningkatkan  
semangat kerja. 
2) Faktor gaji atau upah tinggi akan meningkatkan semangat  kerja 
seseorang. 
3) Status sosial pekerjaan. Pekerjaan yang memiliki status sosial yang 
tinggi dan memberi posisi yang tinggi dapat menjadi faktor 
penentu meningkatnya semangat kerja. 
4) Suasana kerja dan hubungan dalam pekerjaan. Penerimaan dan 
penghargaan dapat meningkatkan semangat kerja. 
5) Tujuan pekerjaan. Tujuan yang mulia dapat mendorong semangat 
kerja seseorang. 
Masalah semangat kerja karyawan di  perusahaan  sering  kali ditemukan,  
oleh karena  itu  perusahaan  harus  bisa  meningkatkan semangat  kerja  karyawan  
agar mereka bisa melaksanakan pekerjaaan dengan baik dan cepat. Turunnya 
semangat kerja sering kali ditemukan di perusahaan – perusahaan dimana  
perusahaan  tersebut  tidak memperhatikan  kebutuhan  karyawannya  baik  secara  
rohani maupun jasmani. 
Ajaran Islam pun dijelaskan dalam Surah Al- Jumu’ah: ayat 10. Tentang 
Disiplin kerja karyawan yang berbunyi sebagai berikut: 
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                        
                  
Terjemahnya: 
Apabila telah ditunaikan shalat, Maka bertebaranlah kamu di muka bumi; 
dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak supaya 
kamu beruntung. 
 
Dari ayat di atas, terkandung sinergi dan keharmonisan antara ibadah 
sholat, berdoa, dzikir dan semangat bekerja untuk mencari rezeki dan karunia 
Allah swt. Dalam keterangan ayat di atas, tampak jelas bahwa Allah swt. 
menyuruh kepada hamba-Nya untuk selalu bergerak dinamis, dan bukan hanya 
berdiam diri memperbanyak dzikir dan berdoa dalam menyambut rezeki yang 
disediakan Allah swt. di samping giat dan semangat dalam bekerja, harus di 
dukung dengan senantiasa berdoa, berdzikir mengingat Allah swt. 
C. Disiplin Kerja 
1. Pengertian Semangat Kerja 
Disiplin kerja merupakan suatu porsi pelengkap yang sangat penting 
untuk karyawan dan untuk organisasi. Tujuan suatu organisasi akan terwujud 
lewat produktivitas kerja karyawan yang baik dimana didalamnya karyawan harus 
memiliki sikap displin yang tinggi. Oleh karena itu disiplin kerja sangat penting 
dan dibutuhkan di dunia organisasi. 
Disiplin kerja adalah kesadaran dan kesediaan seseorang mentaati semua 
peraturan perusahaan dan norma - norma sosial yang berlaku (Hasibuan,2008: 
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190). Selanjutnya menurut wursanto (2000:78) menyatakan bahwa disiplin adalah 
suatu ketaatan karyawan terhadap suatu aturan atau ketentuan yang berlaku dalam 
perusahaan atas dasar adanya suatu kesadaran atau keinsyafan bukan hanya unsur 
paksaan. 
Disiplin yang baik mencerminkan besarnya rasa tanggung jawab 
seseorang akan tugas - tugas yang diberikan kepadanya. Hal ini mendorong gairah 
kerja, semangat kerja, terwujudnya suatu tujuan bagi perusahaan dan karyawan.           
Menurut Hasibuan (2003:193) kedisiplinan adalah operatif keenam dari 
manajemen sumber daya manusia. Kedisiplinan merupakan fungsi operatif 
MSDM yang terpenting karena semakin baik disiplin karyawan maka semakin 
tinggi produktivitas kerja karyawan. Tanpa disiplin karyawan yang baik, maka 
sulit bagi organisasi perusahaan mencapai hasil yang optimal. 
Selanjutnya menurut Sutrisno (2009: 87) menyatakan bahwa disiplin 
menunjukkan suatu kondisi atau sikap hormat yang ada pada diri karyawan 
terhadap peraturan dan ketepatan perusahaan. Selain dari pada itu, Sinungan 
(2003: 180) juga menyatakan bahwa disiplin adalah sebagai sikap mental yang 
tercermin perbuatan atau tingkah laku perorangan, kelompok atau berupa ketaatan 
(obedience) terhadap peraturan - peraturan atau ditetapkan pemerintah atau etika, 
norma dan kaidah yang berlaku dalam masyarakat untuk tujuan tertentu. 
Menurut Hasibuan (2008:191), kedisiplinan kerja diartikan bilamana 
karyawan selalu datang dan pulang tepat waktunya, mengerjakan semua pekerjaan 
dengan baik, mematuhi semua peraturan perusahaan dan norma - norma sosial 
yang berlaku. Pada hakikatnya, pendisiplinan merupakan tindakan yang dilakukan 
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karyawan dengan bersikap tanggung jawab atas pekerjaan yang dilakukan, 
menekankan timbulnya masalah sekecil mungkin, dan mencegah berkembangnya 
kesalahan yang mungkin terjadi. Disiplin kerja karyawan dapat dikatakan baik 
apabila memenuhi syarat sebagai berikut: 
1) Para pegawai datang dengan tertib, tepat waktu dan teratur. Dengan 
datang ke kantor secara tertib, tepat waktu, dan teratur, maka 
disiplin kerja dapat mempengaruhi produktivitas kerja karyawan 
sesuai yang diharapkan perusahaan. 
2) Berpakaian rapi. Berpakaian rapi juga merupakan salah satu faktor 
yang mempengaruhi disiplin kerja karyawan karena dengan 
berpakaian rapi suasana kerja akan terasa nyaman dan rasa percaya 
diri dalam bekerja akan tinggi, sehingga produktivitas kerja 
karyawan juga akan tinggi. 
3) Mampu menggunakan perlengkapan kantor dengan hati - hati. 
Sikap hati-hati dapat menunjukkan bahwa seseorang memiliki 
sikap disiplin kerja yang baik karena apabila tidak hati-hati dalam 
menggerakkan perlengkapan kantor, maka dapat menunjukkan 
bahwa disiplin kerjanya kurang. Oleh karena itu, dalam 
menggerakkan perlengkapan kantor harus hati - hati sehingga 
produktivitas kerjanya juga baik. 
4) Mampu menggunakan perlengkapan kantor dengan hati - hati. 
Sikap hati - hati dapat menunjukkan bahwa seseorang memiliki 
sikap disiplin kerja yang baik karena apabila tidak hati - hati dalam 
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menggerakkan perlengkapan kantor, maka dapat menunjukkan 
bahwa disiplin kerjanya kurang. Oleh karena itu, dalam 
menggerakkan perlengkapan kantor harus hati-hati sehingga 
produktivitas kerjanya juga baik. 
5) Memiliki tanggung jawab yang tinggi. Tanggung jawab sangat 
berpengaruh besar pada disiplin kerja. Dengan bertanggung jawab 
terhadap segala tugasnya, maka menunjukkan bahwa disiplin kerja 
karyawan tinggi sehingga diharapkan produktivitas kerjanya tinggi. 
Berdasarkan rangkuman di atas maka disiplin kerja dapat diartikan 
sebagai salah satu tindakan moral yang didalamnya terkandung ketekunan, 
ketaatan dan sikap yang hormat yang nampak sesuai dengan tata aturan yang telah 
disepakati bersama antara pelaku - pelaku dalam suatu organisasi atau perusahaan. 
Pelaku - pelaku dalam organisasi atau perusahaan sudah termasuk di dalamnya 
yaitu para pimpinan dan bawahaan atau karyawan dalam perusahaan. 
 
2. Jenis – Jenis Disiplin Kerja 
Disiplin kerja dapat timbul dari dalam diri sendiri dan juga dari perintah 
(Terry, 1993: 218) terdiri dari: 
1) Self imposed discipline, yaitu kedisiplinan yang timbul dari diri 
sendiri atas dasar kerelaan, kesadaran dan bukan timbul atas dasar 
paksaan. Disiplin ini timbul karena seseorang merasa terpenuhi 
kebutuhannya dan merasa telah menjadi bagian dari organisasi 
sehingga orang akan tergugah hatinya untuk sadar dan secara 
sukarela memenuhi segala peraturan yang berlaku. 
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2) Command discipline, yaitu disiplin yang timbul karena paksaan, 
perintah dan hukuman serta kekuasaan. Jadi disiplin ini bukan 
timbul karena perasaan ikhlas dan kesadaran akan tetapi karena 
adanya paksaan atau ancama dari orang lain. 
 
3. Prinsip Prinsip Pendisiplinan 
Untuk mengkondisikan karyawan suatu organisasi atau perusahaan agar 
bersikap disiplin maka terdapat beberapa prinsip pendisiplina antara lain: 
a. Pendisiplinan dilakukan secara pribadi 
Pendisiplinan ini dilakukan dengan menghindari menegur kesalahan di 
depan orang banyak agar karyawan yang bersangkutan tidak merasa malu dan 
sakit hati. 
b. Pendisiplinan harus bersifat membangun 
Selain menunjukkan kesalaahan yang telah dilakukan karyawan, haruslah 
diikuti dengan petunjuk cara pemecahannya sehingga karyawan tidak merasa 
bingung dalam menghadapi kesalahan yang telah dilakukan. 
c. Pendisiplinan dilakukan secara langsung dan segera 
Suatu tindakan yang dilakukan dengan segera terbukti bahwa karyawan 
telah melakukan kesalahan sehingga karyawan dapat mengubah sikapnya secepat 
mungkin. 
d. Keadilan dalam pendisiplinan sangat diperlukan 
Dalam tindakan pendisiplinan dilakukan secara adil tanpa pilih kasih, 
siapapun yang telah melakukan kesalahan harus mendapatkan tindakan 
pendisiplinan secara adil tanpa membeda - bedakan. 
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e. Pimpinan hendaknya tidak melakukan pendisiplinan sewaktu karyawan 
absen. 
Pendisiplinan hendaknya dilakukan dihadapan karyawan yang 
bersangkutan secara pribadi agar dia tahu telah melakukan kesalahan. 
f. Setelah pendisiplinan hendaknya wajar kembali 
Sikap wajar hendaklah dilakukan pimpinan terhadap karyawan yang 
telah melakukan kesalahan tersebut, sehingga proses kerja dapat berjalan lancar 
kembali dan tidak kaku dalam bersikap. (Heijeracman dan Suadi Usman, 
2001:241). 
 
4. Indikator Kedisiplinan 
Menurut Hasibuan (2008:195) pada dasarnya banyak indikator yang 
mempengaruhi tingkat kedisiplinan karyawan suatu organisasi, di antaranya: 
1. Tujuan dan Kemampuan 
Tujuan dan kemampuan ikut mempengaruhi tingkat kedisiplinan 
karyawan. Tujuan yang akan dicapai harus jelas dan ditetapkan secara ideal serta 
cukup menantang bagi kemampuan karyawan. Hal ini berarti bahwa tujuan 
(pekerjaan) yang dibebankan kepada karyawan harus sesuai dengan kemampuan 
karyawan bersangkutan, agar dia bekerja sungguh - sungguh dan disiplin dalam 
mengerjakannya. 
2. Teladan Pimpinan 
Peranan pimpinan sangat berperan dalam menentukan kedisiplinan 
karyawan karena pimpinan dijadikan teladan dan panutan oleh para bawahannya. 
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Pimpinan harus memberi contoh yang baik, berdisiplin baik, jujur, adil serta 
sesuai kata dengan perbuatan. 
3. Balas Jasa 
Balas jasa (gaji dan kesejahteraan) ikut mempengaruhi kedisiplinan 
karyawan karena balas jasa akan memberikan kepuasan dan kecintaan karyawan 
terhadap perusahaan/ pekerjaannya. Jika kecintaan karyawan semakin baik 
terhadap pekerjaan, kedisiplinan mereka akan semakin baik pula. 
4. Keadilan 
Keadilan ikut mendorong terwujudnya kedisiplinan karyawan, karena 
ego dan sifat manusia yang selalu merasa dirinya penting dan minta diperlakukan 
sama dengan manusia lainnya. 
5. Waskat 
Waskat (pengawasan melekat) adalah tindakan nyata dan paling efektif 
dalam mewujudkan kedisiplinan karyawan perusahaan. Dengan waskat berarti 
atasan harus aktif dan langsung mengawasi perilaku, moral, sikap, gairah kerja 
dan prestasi kerja bawahannya. Hal ini berarti atasan harus selalu ada/ hadir di 
tempat kerja agar dapat mengawasi dan memberikan petunjuk, bila ada 
bawahannya yang mengalami kesulitan dalam menyelesaikan pekerjaannya. 
6. Sanksi/ Hukuman 
Sanksi hukuman berperan penting dalam memelihara kedisiplinan 
karyawan. Dengan sanksi hukuman yang semakin berat, karyawan akan semakin 
takut melanggar peraturan - peraturan perusahaan, sikap dan perilaku indisipliner 
karyawan akan berkurang. 
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7. Ketegasan 
Ketegasan pimpinan menegur dan menghukum setiap karyawan yang 
indisipliner akan mewujudkan kedisiplinan yang baik pada perusahaan tersebut. 
8. Hubungan Kemanusiaan 
Hubungan Kemanusiaan yang harmonis di antara sesama karyawan ikut 
menciptakan kedisiplinan yang baik pada suatu perusahaan. Hubungan - 
hubungan yang baik bersifat vertikal maupun horizontal yang terdiri dari direct 
single relationship, direct group relationship, dan cross relationship hendaknya 
harmonis. 
Ajaran Islam pun dijelaskan dalam Surah An – Naba: ayat 11 Tentang 
Disiplin kerja karyawan yang berbunyi sebagai berikut: 
           
Terjemahnya: 
 Dan Kami jadikan siang untuk mencari penghidupan. 
 
Sebagaimana surah di atas menjelaskan tentang hal yang saling 
berkaitan, hubungannya dengan disiplin kerja, yaitu waktu siang hari mulailah 
bekerja dengan lebih giat. Seolah-olah surat Alquran tersebut ingin menegaskan 
bahwa waktu yang Allah luangkan, harus dimanfaatkan dengan sebaik - baiknya. 
Apabila tidak, yang bersangkutan sendiri yang akan rugi. Pendek kata, surat 
tersebut mengajarkan kita berdisiplin kerja dan berdisiplin waktu. 
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D. Produktivitas Kerja 
1. Pengertian Produktivitas Kerja 
Salah satu aspek penting di dalam meningkatkan kemampuan serta 
pemanfaatan sumber-sumber yang terbatas adalah mempergunakan sumber-
sumber tersebut seefisien mungkin. Penggunaan sumber seefisien mungkin 
cenderung akan membawa kearah peningkatan produktivitas tenaga kerja. Setiap 
perusahaan selalu berusaha agar karyawan bisa berprestasi dalam bentuk 
memberikan produktivitas kerja yang maksimal. Secara umum, produktivitas 
diartikan sebagai hubungan antara hasil nyata maupun fisik ( barang - barang atau 
jasa ) dengan masukan yang sebenarnya. Produktivitas adalah ukuran efisien suatu 
perbandingan antara hasil masukan dan keluaran atau input and output  
(Sinungan, 2003: 12). Masukan sering dibatasi dengan jumlah masuknya tenaga 
kerja, sedangkan keluaran sering diukur dengan fisik ataupun nilai. 
Produktivitas kerja karyawan bagi suatu perusahaan sangatlah penting 
sebagai alat pengukur keberhasilan dalam menjalankan usaha. Karena semakin 
tinggi produktivitas kerja karyawan dalam perusahaan, berarti laba perusahaan 
dan produktivitas akan meningkat. International Labour Organizatio (ILO) yang 
dikutip oleh Malayu S.P Hasibuan (2005: 127) mengungkapkan bahwa secara 
lebih sederhana maksud dari produktivitas adalah perbandingan secara ilmu 
hitung antara jumlah yang dihasilkan dan jumlah setiap sumber yang 
dipergunakan selama produksi berlangsung, sumber tersebut dapat berupa tanah, 
bahan baku, pabrik dan mesin-mesin, tenaga kerja. Menurut Kusriyanto (1986: 2) 
produktivitas kerja adalah perbandingan antara hasil kerja yang dicapai dengan 
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peran serta tenaga kerja persatuan waktu. Sedangkan konsep produktivitas 
menurut Kusnendi (2003: 84) ialah  selalu ditempatkan pada kerangka hubungan 
teknis antara masukan (input) dan keluaran (output). 
Pada dasarnya produktivitas kerja bukan semata - mata ditujukan untuk 
mendapatkan hasil kerja, melainkan juga untuk kualitas kerja yang juga penting 
diperhatikan. Sebagaimana yang diungkap oleh Sedarmayanti (2001: 57) bahwa 
“produktivitas kerja ialah bagaimana menghasilkan atau meningkatkan hasil 
barang dan jasa setinggi mungkin dengan memanfaatkan sumber daya seefisien 
mungkin”. Berdasarkan pendapat diatas, dapat kita ketahui bahwa produktivitas 
individu dapat dinilai dari apa yang dilakukan oleh individu tersebut dalam 
penggunaannya. 
Dari berbagai pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa secara umum 
produktivitas kerja merupakan perbandingan antara hasil kerja yang dicapai 
(input) dengan keseluruhan sumber daya yang digunakan (output). Dengan kata 
lain, produktivitas kerja mengarah pada pencapaian kerja yang maksimal, 
pencapaian target yang berkaitan dengan kualitas, kuantitas, dan waktu. 
Sumber daya manusia merupakan potensi yang luar biasa dalam lembaga 
apapun. Di dunia kerja kita temukan bahwa sumber daya kecuali sumber daya 
manusia tunduk pada aturan - aturan dan sistem mekanisme untuk mencapai skala 
produktivitas  yang telah direncanakan secara matang. Allah menjadikan kerja 
sebagai salah satu kekhalifahan manusia dan menjadikan setiap bentuk kerja 
sebagai bagian dari ibadah, maka jelaslah bahwa dalam pandangan islam harus 
selalu produktif. Sesuai dengan pengertian produktivitas mengandung substansi 
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adanya efektifitas dan efisiensi, maka kita juga dapat melihat islam sangat 
menganjurkan  agar kita bisa efektif dan efisien dalam melakukan setiap 
pekerjaan.  
 
2. Faktor yang Mempengaruhi Produktivitas Kerja 
Dalam upaya meningkatkan produktivitas kerja karyawan di suatu 
perusahaan perlu memperhatikan faktor - faktor yang mempengaruhi 
produktivitas kerja karyawan tersebut. Menurut Payaman J. Simanjutak (1985 
:30) faktor yang mempengaruhi produktivitas kerja karyawan perusahaan dapat 
digolongkan pada dua kelompok, yaitu: 
a. Yang menyangkut kualitas dan kemampuan fisik karyawan yang meliputi, 
tingkat pendidikan, latihan, motivasi kerja, etos kerja, mental dan kemampuan 
fisik karyawan. 
b. Sarana pendukung, meliputi: 
a) Lingkungan kerja, meliputi: produksi, sarana dan peralatan produksi, 
tingkat keselamatan, dan kesejahteraan kerja. 
b) Kesejahteraan karyawan, meliputi: manajemen industri. 
           Sedangkan menurut Muchdarsyah (Yuli Tri Cahyono,dkk 2007: 227) 
menyebutkan bahwa yang dapat mempengaruhi produktivitas kerja adalah sebagai 
berikut: 
1) Tenaga kerja 
 Kenaikan sumbangan tenaga kerja pada produktivitas adalah karena 
adanya tenaga kerja yang lebih sehat, lebih terdidik dan lebih giat. Imbalan dari 
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pengawas dapat mendorong karyawan lebih giat dalam mencapai prestasi. Dengan 
demikian, jelas bahwa tenaga kerja berperan penting dalam produktivitas. 
2. Seni serta ilmu manajemen 
Manajemen adalah faktor produksi dan sumber daya ekonomi, sedangkan 
seni adalah pengetahuan manajemen yang memberikan kemungkinan peningkatan 
produktivitas. Manajemen termasuk perbaikan melalui penerapan teknologi dan 
pemanfaatan pengetahuan yang memerlukan pendidikan dan penelitian. 
3. Modal 
Modal merupakan landasan gerak suatu usaha perusahaan, karena dengan 
modal perusahaan dapat menyediakan peralatan bagi manusia yaitu untuk 
membantu melakukan pekerjaan dalam meningkatkan produktivitas kerja. 
Fasilitas yang memadai akan membuat semangat kerja bertambah secara tidak 
langsung produktivitas kerja dapat meningkat. 
Dari pendapat diatas, dapat disimpulkan bahwa produktivitas akan 
meningkat apabila ditunjang oleh karyawan yang telah dibekali pendidikan dan 
pelatihan, motivasi, disiplin, keterampilan, tingkat penghasilan, lingkungan dan 
iklim kerja, penguasaan peralatan. Agar karyawan semakin bergairah dan 
mempunyai semangat yang tinggi dalam bekerja sehingga dapat mempertinggi 
mutu pekerjaan, meningkatkan produksi dan produktivitas kerja. 
 
3. Pengukuran Produktivitas Kerja 
Untuk mengetahui produktivitas kerja dari setiap karyawan, maka perlu 
dilakukan sebuah pengukuran produktivitas kerja. Menurut Henry Simamora 
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(2004:612) faktor-faktor yang digunakan dalam pengukuran produktivitas kerja 
meliputi kualitas kerja, kuantitas kerja, ketepatan waktu kerja. 
1) Kualitas kerja merupakan suatu standar hasil yang berkaitan dengan mutu  
dari suatu produk yang dihasilkan oleh karyawan dalam hal ini merupakan 
suatu kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan secara teknis 
dengan perbandingan standar yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 
2) Kuantitas kerja merupakan suatu hasil yang dicapai oleh  karyawan dalam 
jumlah tertentu dengan perbandingan standar ada atau ditetapkan oleh 
perusahaan. 
3) Ketepatan waktu merupakan tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada awal 
waktu yang ditentukan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output 
serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 
Dalam Muchdarsyah Sinungan (2003: 23) secara umum, pengukuran 
produktivitas berarti perbandingan yang dapat dibedakan dalam tiga jenis yang 
sangat berbeda: 
1. Perbandingan - perbandingan antara pelaksanaan sekarang dengan 
pelaksanaan secara historis yang tidak menunjukkan apakah pelaksanaan 
sekarang ini memuaskan namun hanya mengetengahkan apakah meningkat 
atau berkurang secara tingkatannya. 
2. Perbandingan pelaksanaan antara satu unit ( per orangan tugas, seksi, 
proses) dengan lainnya. Pengukuran seperti itu menunjukkan pencapaian 
relatif. 
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3. Perbandingan pelaksanaan sekarang dengan targetnya dan inilah yang 
terbaik sebagai memusatkan perhatian pada sasaran atau tujuan. 
Secara umum, Rasio produktivitas kerja merupakan hasil perbandingan atau 
persentase antara Output dan Input seperti rumus dibawah ini: 
Produktivitas ˭˭  
 
4. Manfaat dari Penilaian Produktivitas Kerja 
Menurut Muchdarsyah Sinungan (2005: 126) manfaat dari pengukuran 
produktivitas kerja adalah sebagai berikut: 
1) Umpan balik pelaksanaan kerja untuk memperbaiki produktivitas kerja 
karyawan. 
2) Evaluasi produktivitas kerja digunakan untuk penyelesaian misalnya 
pemberian bonus dan bentuk kompensasi lainnya. 
3) Untuk keputusan - keputusan penetapan, misalnya promosi, transfer, 
dan demosi. 
4) Untuk kebutuhan latihan dan pengembangan. 
5) Untuk perencanaan dan pengembangan karir.  
6) Untuk mengetahui penyimpangan - penyimpangan proses staffing.  
7) Untuk mengetahui ketidak akuratan informal.  
8) Untuk memberikan kesempatan kerja yang adil.  
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5. Indikator Produktivitas Kerja 
Seperti yang dijelaskan Simamora (2004: 612) indikator yang digunakan 
dalam pengukuran produktivitas kerja meliputi kuantitas kerja, kualitas kerja, 
ketepatan waktu. 
Dalam penelitian ini, peneliti mengukur produktivitas kerja dengan menggunakan 
indikator-indikator dibawah ini: 
1) Kualitas kerja 
Kualitas kerja merupakan suatu standar hasil yang berkaitan dengan mutu  
dari suatu produk yang dihasilkan oleh karyawan dalam hal ini merupakan suatu 
kemampuan karyawan dalam menyelesaikan pekerjaan secara teknis dengan 
perbandingan standar yang telah ditetapkan oleh perusahaan. 
2) Kuantitas kerja 
Kuantitas kerja merupakan suatu hasil yang dicapai oleh  karyawan 
dalam jumlah tertentu dengan perbandingan standar ada atau ditetapkan oleh 
perusahaan. 
3) Ketetapan waktu  
Ketepatan waktu merupakan tingkat suatu aktivitas diselesaikan pada 
awal waktu yang ditentukan, dilihat dari sudut koordinasi dengan hasil output 
serta memaksimalkan waktu yang tersedia untuk aktivitas lain. 
4) Tingkat kesalahan 
Salah satu penyebab dari turunnya produktivitas pegawai dalam 
menghasilkan produk adalah tingkat kesalahan, karena apabila tingkat kesalahan 
tinggi, maka produktivitas akan rendah. 
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5) Tingkat absensi 
Tinggi rendahnya tingkat absensi dari pegawai yang ada, akan langsung 
berpengaruh terhadap produktivitas, karena pegawai yang tidak masuk kerja tidak 
akan produktif, dengan emikian hasil produksinya akan rendah yang pada 
akhirnya target produksi yang telah ditetapkan tidak tercapai. 
Menurut Balai Pengembangan Produktivitas Daerah (dalam Umar, 1998: 
11) menjelaskan ada enam faktor utama yang menentukan produktivitas tenaga 
kerja yaitu sikap kerja, Tingkat keterampilan, Hubungan antara tenaga kerja dan 
pimpinan, Manajemen produktivitas, Efisiensi tenaga kerja dan Kewiraswastaan. 
Dengan pandangan ini terdapat enam dimensi yaitu : dimensi Sikap Kerja, 
dimensi Tingkat keterampilan, dimensi Hubungan antara lingkungan kerja, 
dimensi Manajemen produktivitas, dimensi efisiensi tenaga kerja dan dimensi 
kewiraswastaan maka disusun konsep operasional variabel produktivitas kerja 
sebagai berikut : 
1) Dimensi sikap kerja dioperasionalkan menjadi 3 indikator penelitian yang 
terdiri dari indikator - indikator sikap dalam melayani, sikap dalam 
melaksanakan pekerjaan, dan sikap melakukan inisiatif kerja. 
2) Dimensi Tingkat Keterampilan dioperasionalkan menjadi 3 indikator 
penelitian yang terdiri dari indikator - indikator keterampilan pencapaian 
tugas, keterampilan melaksanakan program, dan keterampilan 
mengevaluasi pencapaian program. 
3) Dimensi Hubungan antara lingkungan kerja dioperasionalkan menjadi 3 
indikator penelitian yang terdiri dari indikator - indikator hubungan kerja 
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dengan pimpinan, hubungan kerja dengan antar bagian, dan hubungan 
kerja dengan rekan sekerja. 
4) Dimensi Manajemen Produktivitas dioperasionalkan menjadi 3 indikator 
penelitian yang terdiri dari indikator - indikator koordinasi pekerjaan, 
komunikasi antar bagian, dan tanggungjawab pekerjaan. 
5) Dimensi Efisiensi tenaga kerja dioperasionalkan menjadi 3 indikator 
penelitian yang terdiri dari indikator-I  ndikator jumlah tenaga kerja, 
pemanfaatan tenaga kerja, dan pemanfaatan waktu tenaga kerja. 
6) Dimensi Kewiraswastaan dioperasionalkan menjadi 3 indikator penelitian 
yang terdiri dari indikator - indikator kemampuan melihat potensi daerah, 
kemampuan melihat potensi diri, dan kemampuan melihat potensi 
organisasi. 
Ajaran Islam pun dijelaskan dalam Surah An-Najm: ayat 39. Tentang 
Produktivitas kerja karyawan yang berbunyi sebagai berikut: 
                
Terjemahnya:  
Dan bahwasanya seorang manusia tiada memperoleh selain apa yang 
telah diusahakannya, 
 
Allah tidak membedakan orang muslim dan bukan muslim, semua diberi 
penghidupan tergantung kita mau mencari atau berusaha. Kita ditekankan untuk 
tidak hanya duduk – duduk kemudian menikmati apa yang ada. 
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E. Hubungan Semangat dan Disiplin Kerja Terhadap Produktivitas kerja 
karyawan 
Produktivitas dipengaruhi oleh berbagai faktor baik yang berhubungan 
dengan tenaga kerja itu sendiri maupun faktor - faktor lain. Faktor - faktor 
tersebut antara lain semangat dan disiplin kerja. Produktivitas yang tinggi dapat 
dicapai jika didukung oleh para karyawan yang mempunyai semangat kerja dan 
disiplin kerja yang tinggi dalam melaksanakan tugas dan kewajibannya. 
Hadari Nawawi bukunya Administrasi Personel untuk peningkatan 
produktivitas Kerja mengutamakan semangat kerja yang tinggi / positif 
merupakan faktor yang berpengaruh berhasil guna dalam meningkatkan 
produktivitas kerja. (Nawawi, 2004 : 155). 
Sementara itu Nitisemito(2015: 118) mengemukakan bahwa semangat 
kerja adalah melakukan kerja secara lebih giat sehingga dengan demikian 
pekerjaan diharapkan akan lebih baik dan lebih cepat. Semangat kerja dapat 
menumbuhkan kemampuan kerja dan bekerjasama, maka secara tidak langsung 
akan meningkatkan produktivitas. Jadi apabila suatu perusahaan mampu 
meningkatkan semangat dan bagaimana kegairahan kerja, maka mereka akan 
memperoleh banyak keuntungan, karena pekerjaan akan terselesaikan dengan 
cepat, kerusakan akan dapat dikurangi, absensi akan dapat diperkecil, 
kemungkinan perpindahan karyawan / karyawan dapatdiperkecil seminimal 
mungkin, sehingga dengan demikian bukan saja produktivitas kerja yang dapat 
ditingkatkan, tetapi juga ongkos per unit dapat diperkecil. (Nitisemito, 2015: 118). 
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Di samping semangat kerja, faktor lain yang menentukan produktivitas 
adalah disiplin kerja yang berarti kesediaan untuk mematuhi peraturan / ketentuan 
yang berlaku dalam lingkungan organisasi kerja masing - masing, sehingga 
diharapkan dapat meningkatkan produktivitas kerja. 
Adanya kesediaan diharapkan pekerjaan akan dilaksanakan seefektif 
mungkin, bilamana kedisiplinan tidak dilaksanakan maka kemungkinan tujuan 
yang telah ditetapkan tidak dapat dicapai secara efektif dan efisien (Nitisemito, 
2015 : 200). 
Dari uraian di atas dapat disimpulkan bahwa dengan adanya semangat 
kerja dan disiplin kerja serta kesungguhan dalam bekerja, maka diharapkan dapat 
meningkatkan produktivitas kerja karyawan, sedangkan R. Saint Paul, dalam 
bukunya Hadawi Nawawi : Seni Administrasi Personel untuk peningkatan 
produktivitas kerja, mendefinisikan produktivitas secara sederhana yaitu 
hubungan antara kualiatas yang dihasilkan dengan jumlah kerja yang dilakukan 
mencapai hasil itu (Nawawi, 2004 : 102). 
Adapun indikator produktivitas dalam penelitian ini adalah kualitas dan 
hasil kerja karyawan. Produktivitas organisasi kerja tidak sekedar berhubungan 
dengan aspek kuantitas, tetapi juga aspek kualitas / mutu. Aspek kualitas sangat 
penting artinya untuk meningkatkan daya saing bagi organisasi kerja dibidang 
ekonomi dan industri demi tercapainya misi dan tujuan dari perusahaan. 
 
F. Kerangka Pikir 
Produktivitas merupakan suatu aspek yang penting bagi perusahaan 
karena apabila tenaga kerja dalam  perusahaan  mempunyai  semangat  kerja  yang  
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tinggi dan  di  dukung  oleh  disiplin yang tinggi, maka perusahaan akan dengan 
mudah mencapai tujuan. 
Semangat kerja yang tinggi akan tampak berupa absensi, merasa puas 
dengan pekerjaan yang dilakukan, dan kerja sama dalam  dalam bekerja yang 
didukung dengan kondisi lingkungan kerja yang baik. 
Di samping semangat kerja, faktor lain menentukan  produktivitas adalah 
disiplin kerja yang berarti kesediaan untuk mematuhi peraturan / ketentuan yang 
berlaku dalam lingkungan organisasi kerja masing - masing sehingga diharapkan 
dapat  meningkatkan produktivitas kerja. Dalam penelitian ini indikator disiplin 
kerja adalah  kepatuhan  pada  pimpinan,  ketepatan  waktu  dalam menyelesaikan 
pekerjaan, kepatuhan pada peraturan,  kepatuhan  pada  prosedur  kerja  dan 
melaksanakan  tugas,  ketepatan  waktu  dalam  masuk  dan  pulang  kerja,  
sertatanggung  jawab  dari  uraian  di  atas  dapat  disimpulkan  bahwa  semangat  
dan disiplin  kerja  sangat  berpengaruh  terhadap  produktivitas  kerja  karyawan.  
Untuk mencapai  produktivitas  kerja  yang  tinggi  perlu  adanya  semangat dan 
disiplin kerja. Dengan adanya semangat dan disiplin kerja maka akan 
mempengaruhi karyawan untuk bekerja dengan baik. Dengan demikian kerangka 
berpikir dalam penelitian ini adalah  bahwa semangat kerja sebagai variabel  (X1) 
dan disiplin kerja  sebagai  variabel  (X2)  berpengaruh  terhadap  produktivitas  
kerja karyawan  sebagai variabel terikat (Y). Dengan kata lain semangat dan 
disiplin kerja yang baik akan dapat  meningkatkan produktivitas kerja yang  
bertambah  baik  dengan  hasil  yang baik. 
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Adapun kerangka pemikiran dalam penyusunan skripsi dapat 
digambarkan sebagai berikut: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Keterangan: 
     :Variabel yang mempengaruhi 
 
 :Variabel yang dipengaruhi 
 
SEMANGAT KERJA 
(X1) 
DISIPLIN KERJA 
(X2) 
PRODUKTIVITAS KERJA 
KARYAWAN 
(Y) 
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BAB III 
 
METODE PENELITIAN 
 
A. Jenis dan Pendekatan Penelitian 
1. Jenis Penelitian 
Menurut Sugiyono (2013: 11) jenis penelitian yang digunakan adalah 
kuantitatif. Metode kuantitatif dapat diartikan sebagai metode penelitian yang 
berlangsung pada filsafat postivisme, digunakan untuk meneliti pada populasi atau 
sampel tertentu, pengumpulan data menggunakan instrument penelitian, analisis 
data bersifat kuantitatif/statistik, dengan tujuan untuk menguji hipotesis yang telah 
ditetapkan. 
2. Pendekatan Penelitian 
Menurut Sugiyono (2013: 62) pendekatan yang digunakan pada 
penelitian ini yaitu pendekatan asosiatif kausal yaitu hubungan yang bersifat 
sebab akibat. Penelitian ini menggunakan variabel independen (variabel yang 
mempengaruhi) dan dependen (dipengaruhi). Pada penelitian ini yang menjadi 
variabel bebas adalah semangat kerja karyawan dan disiplin kerja karyawan, dan 
variabel terikat adalah produktivitas karyawan 
 
B. Lokasi dan Waktu Penelitian 
Penelitian ini dilakukan pada PT. Midi Utama Indonesia Tbk yang 
berlokasi di Jl. Kima 8 Blok ss No. 23 dengan waktu 2 (dua) bulan. Target waktu 
penelitian yaitu pada tanggal 26Januari sampai dengan 31 Maret 2017. 
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C. Populasi dan Sampel 
1. Populasi  
Menurut Sugiyono (2013: 119) populasi adalah wilayah generalisasi 
yang terdiri atas obyek/ subyek yang mempunyai kualitas dan karakteristik 
tertentu yang ditetapkan oleh peneliti untuk dipelajari dan kemudian ditarik 
kesimpulannya. Adapun yang menjadi populasi dalam penelitian ini adalah 
karyawan PT. Midi Utama Indoneisa Tbk di daerah kota makasar yang berjumlah 
1154 karyawan. 
 
2. Sampel 
Menurut Sugiyono (2013: 120) Sampel adalah bagian dari jumlah 
karakteristik yang dimiliki oleh populasi. Untuk pengambilan sampelnya peneliti 
menggunakan teknik probability sampling, yaitu simple random sampling. 
Menurut Sugiyono (2011: 64) simple random sampling yaitu pengambilan 
anggota sampel dari populasi dilakukan secara acak tanpa memperhatikan strata 
yang ada dalam populasi itu. 
Penentuan jumlah sampel dalam penelitian ini menggunakan rumus dari 
Isaac dan Michael dengan tingkat kesalahan 5% sebagai berikut: 
 
 
 
Keterangan: 
S : Jumlah Sampel 
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 : Chi kuadrad yang harganya tergantung derajat kebebasan dan 
tingakat kesalahan. Untuk derajat kebebasan 1 dan kesalahan 5% harga 
Chi kuadrad=3,841.  
N  : Jumlah populasi 
P  : Peluang benar (0,5) 
Q : Peluang salah (0,5) 
D : Perbedaan antara sampel yang diharapkan dengan yang terjadi. 
Perbedaan bisa 1% 5% dan 10% 
 
 
 
 
 
Dalam penelitian ini, peneliti mengambil sampel sebanyak 288 karyawan 
yang berarti telah memenuhi batas kuantitas maksimal sampel yang harus diambil 
sehingga dapat dilakukan analisi-analisi lebih lanjut. 
 
D.   Jenis dan Sumber Data 
1. Jenis 
Guna mendukung penulisan, maka jenis data yang digunakan adalah 
sebagai berikut:  
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a. Data Kuantitatif 
Data yang dihitung berupa angka-angka yang diperoleh dari PT. Midi Utama 
Indonesia Tbk yang dapat dihitung, seperti jumlah karyawan dan data-data 
lainnya yang menunjang penelitian. 
b. Data Kualitatif 
Data yang  diperoleh dari PT. Midi Utama Indonesia Tbk, seperti gambaran 
umum perusahaan, hasil kuesioner dan informasi-informasi yang diperoleh 
dari pihak lain yang menunjang. 
2. Sumber Data 
Sumber data yang dikumpulkan penulis dapat dibedakan dalam 2 (dua) 
jenis, yaitu: 
a. Data Primer 
Data yang diperoleh melalui pengamatan dan wawancara langsung terhadap 
responden yang dalam hal ini karyawan. 
b. Data Sekunder 
Data yang diperoleh dari dokumen-dokumen serta arsip-arsip yang ada 
diperusahaan tersebut, dan hasil penelitian kepustakaan dan dari instansi 
lainnya yang terkait. 
 
E. Teknik Pengumpulan Data 
Pengumpulan data bertujuan untuk mendapatkan data secara objektif dan 
akurat sesuai dengan keperluan penelitian. Dalam penelitian ini teknik 
pengumpulan data yang digunakan adalah: 
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1. Observasi 
Menurut Sugiyono (2013) Teknik pengumpulan data dengan melakukan 
pengamatan secara langsung pada objek penelitian. Observasi adalah teknik 
pengumpulan data mempunyai ciri yang spesifik bila dibandingkan dengan teknik 
yanglain, yaitu wawancara dan kuesioner. 
2. Kuesioner 
Kuesioner atau angket yaitu teknik pengumpulan data yang dilakukan 
dengan cara memberikan seperangkat pernyataan atau pertanyaan yang tertulis 
kepada responden untuk dijawabnya. Peneliti mengajukan daftar pertanyaan yang 
bersifat tertutup dan terbuka kepada responden.Pertanyaan - pertanyaan yang 
bersifat tertutup diukur dengan menggunakan skala interva 1-5 dari sangat tidak 
setuju hingga setuju. 
3. Studi Pustaka 
Teknik ini melakukan pencarian informasi atau data-data dari buku-
buku, literature, jurnal - jurnal, referensi yang berkaitan dengan penelitian yang 
sedang dilakukan. 
F. Instrumen Penelitian 
Dalam penelitian ini, instrument yang digunakan adalah angket/ 
kuesioner. Kuesioner yaitu pengumpulan data yang dilakukan dengan cara 
memberi serangkaian pernyataan tertulis kepada responden untuk dijawab. Angket 
yang diberikan dalam penelitian ini merupakan angket langsung dan tertutup yang 
diberikan langsung, artinya angket tersebut diberikan langsung kepada responden 
dan responden dapat memilih salah satu alternatif  jawaban yang tersedia. 
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Dalam penelitian ini jawaban yang diberikan oleh responden kemudian 
diberi skor dengan mengacu pada skala likert. Dengan menggunakan skala likert 
ini, peneliti dapat mengetahui bagaimana respon yang diberikan masing-masing 
responden. Dalam penelitian ini peneliti menggunakan skala likert yang dibuat 
dala bentuk silang, dimana responden tinggal memberikan tanda (X/√) pada 
kolom alternatif jawaban yang diinginkan. Kemudian setiapa jawaban yang 
diperoleh masing-masing akan diberi skor : 
STS  = Sangat Tidak Setuju (1) 
TS  = Tidak Setuju   (2) 
KS  = Kurang Setuju   (3) 
S  = Setuju    (4) 
SS = Sangat Setuju   (5) 
 
Tabel 3.1 
Instrumen Penelitian 
 
Variabel Definisi Indikator 
Skala 
Pengukuran 
Semangat kerja 
(X1) 
Menurut Nitisemito 
(1992), semangat dan 
gairah kerja sulit 
untuk dipisahkan 
meski semangat kerja 
memiliki pengaruh 
yang cukup besar 
terhadap semangat 
Kerja 
a) Presensi 
b) Kerjasama 
c) Tanggung jawab 
d) Kegairahan kerja 
e) Hubungan yang 
harmonis 
( Darmawan Didit, 
2007 ) 
Skala Likert 
Disiplin Kerja 
(X2) 
menurut Dale dalam 
Sudjadi (2005) 
disiplin dalam 
pengertian yang utuh 
adalah suatu kondisi 
atau sikap yang ada 
pada pegawaiyang 
tunduk dan  
taat pada peraturan 
a) Tujuan dan 
kemampuan 
b) Teladan pimpinan 
c) Balas jasa 
d) Keadilan 
Skala Likert 
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perusahaan, yang 
dinyatakan dalam 
satuan skor. 
e) Waskat 
f) Sanksi 
g) Ketegasan 
h) Hubungan 
kemanusiaan 
 
Produktivitas 
kerja karyawan 
(Y) 
Produktivitas kerja 
adalah perbandingan 
terbaik antara hasil 
yang di peroleh 
(output) dengan 
jumlah sumber kerja 
yang dipergunakan 
(input). 
a. Kualitas kerja 
b. Kuantitas kerja 
c. Ketepatan waktu 
d. Tingkat 
kesalahan 
e. Tingkat absensi 
Skala Likert 
 
G.  Teknik Analisis Data 
1. Analisis Kuantitatif 
a. Uji Reliabilitas 
Menurut Ghozali ( 2005: 42) dalam penelitian Nunally mengemukakan 
bahwa uji reabilitas merupakan alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari variabel atau konstruk. Suatu kuesioner dikatakan 
reliabelatau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan konsisten atau 
stabil dari waktu ke waktu. Suatu variabel dikatakan realibel jika nilai ᾱ > 0,60.  
Pengukuran relibitas dalam penelitian ini dilakukan dengan caraone shot 
atau pengukuran sekali saja. Disini pengukuran hanya sekali saja dan kemudian 
hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengukur relibilitas dengan 
uji statistik Cronbach Alpha (ᾱ). 
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b. Uji Validitas  
Menurut Ghozali (2015: 103) uji ini digunakan untuk mengukur sah atau 
valid tidaknya suatu kuesioner. Suatu kuesioner dikatakan valid jika pertanyaan 
dan kuesioner mampu untuk mengungkap sesuatu yang akan diukur oleh 
kuesioner tersebut.  
c.   Uji Asumsi Klasik 
(1) Uji Multikolinieritas 
Menurut Ghozali (2015: 103) uji ini bertujuan untuk menguji apakah 
dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antara variabel bebas. Model 
regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antara variabel bebas.Jika 
variabel bebas saling berkorelasi, maka variabel ini tidak ortogonal. Variabel 
ortogonal adalah variabel bebas yang nilai korelasinya antar sesama variabel 
bebas lain sama dengan nol.  
Dalam penelitian ini teknik untuk mendeteksi ada tidaknya 
multikolinearitas didalam model regresi dapat dilihat dari nilai tolerance dan 
variance inflation faktor (VIF), nilai tolerance yang besarnya diatas 0,1 dan nilai 
VIF dibawah 10 menunjukkan bahwa tidak ada multikonelinearitas diantara 
variabel bebasnya.  
(2) Uji Normalitas 
Menurut Ghozali (2015: 156) uji normalitas bertujuan untuk menguji 
apakah dalam model, variabel penggangu atau residual memiliki distribusi 
normal.Untuk menguji suatu data berdistribusi normal atau tidak, dapat diketahui 
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dengan menggunakan grafik normal plot. Pada grafik normal plot, dengan 
asumsi: 
(a) Apabila data menyebar disekitar garis diagonal dan megikuti arah garis 
diagonal atau grafik histogramnya menunjukkan pola distribusi normal, 
maka model regresi memenuhi asumsi normalitas.  
(b) Apabila data menyebar jauh dari diagonal dan atau tidak mengikuti garis 
diagonal atau grafik histogram tidak menunjukkan pola distribusi normal, 
maka model regresi tidak memenuhi uji asumsi normalitas.  
 3)  Uji Autokorelasi 
Menurut Ghozali (2015: 107) uji Autokorelasi bertujuan menguji apakah 
dalam model regresi linear ada korelasi antara kesalahan penganggu pada periode 
t dengan kesalahan penganggu pada periode t-1 (Sebelumnya). Model regresi 
yang baik adalah regresi yang bebas dari autokorelasi (Ghozali, 2015: 107). 
Dalam penelitian ini cara yang digunakan untuk menguji ada atau tidaknya 
korelasi antar variabel adalah Uji Durbin - Watson (DW test) yang dimana 
hipotesis yang akan di uji adalah: 
a) H0: tidak ada autokorelasi ( r = 0 ) 
b) HA: ada autokorelasi (r≠0) 
Berikut adalah tabel pengambilan keputusan ada tidaknya autokorelasi: 
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Hipotesis nol Keputusan Jika 
Tidak ada autokorelasi positif 
Tidak ada autokorelasi positif  
Tidak ada autokorelasi negatif 
Tidak ada autokorelasi negative 
Tidak ada autokorelasi 
Positif atau negative 
Tolak 
No Decision 
Tolak 
No Decision 
Tidak ditolak 
0<d<dl 
dl ≤ d ≤ du 
4-dl < d < 4 
4-du ≤ d ≤ 4-dl 
du < d < 4-du 
 
4)   Uji Heteroskedastisitas 
Menurut Ghozali (2015: 134) uji heteroskedastisitas adalah untuk 
menguji apakah dalam model regresi terjadi ketidaksamaan varians dari residual 
satu pemgamatan kepengamatan lain. Jika varians dari residual satu pengamatan 
kepengamatan lain tetap, maka disebut homoskedastisitas dan jika varians 
berbeda disebut heteroskedastisitas. Model regresi yang baik adalah yang 
homokedastisitas atau tidak terjadi heteroskedastisitas. 
Cara untuk mengetahui ada tidaknya heteroskedastisitas adalah dengan 
melihat grafik plot antara nilai variabel terikat yaitu ZPRED dengan residualnya 
SRESID. Deteksi ada tidaknya heteroskedastisitas dapat dilakukan dengan 
melihat ada tidaknya pola tertentu pada grafik scatterplot antara SRESID dan 
ZPRESID dimana sumbu Y adalah Y yang telah diprediksi, dan sumbu X adalah 
residual (Y prediksi-Y sesungguhnya) yang telah di studentized. Dasar 
analisisnya adalah:  
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(a) Apabila terdapat pola tertentu, seperti titik-titik yang ada membentuk pola 
tertentu (bergelombang, melebar kemudian menyempit), maka 
mengindikasikan telah terjadi heteroskedastisitas. 
(b) Apabila tidak terdapat pola yang jelas, serta titik-titik menyebar di atas dan di 
bawah angka nol pada sumbu Y, maka tidak terjadi heteroskedastisitas.   
5)Analisis Regresi Linier Berganda 
Menurut Ferdinand (2006: 45) model regresi adalah model yang 
digunakan untuk menganalisis pengaruh dari berbagai variabel independen 
terhadap satu variabel dependen. Formula untuk regresi berganda adalah sebagai 
berikut:  
Y = α + β1X1 + β2X2 + β3X3 + β4X4 + μ 
Dimana: 
Y = Produktivitas kerja Karyawan 
α = Konstanta 
X1 = Semangat kerja 
X2 = Disiplin kerja 
β = koefisien regresi 
e = error 
6)  Pengujian Hipotesis 
Menurut Ghozali (2015: 95) ketetapan fungsi regresi sampel dalam 
menaksir nilai aktual dapat dinilai dengan godness of fit-nya. Secara statistik 
setidaknya ini dapat diukur dari nilai koefisien determinasi (R2), nilai statistik F 
dan nila statistik t. Perhitungan statistik disebut signifikan secara statistik apabila 
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nilai uji statistiknya berada dalam daerah kritis (daerah dimana Ho ditolak), 
sebaliknya disebut tidak signifikan bila nilai uji statistiknya berada dalam daerah 
dimana Ho diterima.  
(a)  Koefisien Determinasi (R2) 
Menurut Ghozali (2015: 95) pada intinya mengukur seberapa jauh 
kemampuan sebuah model menerangkan variasi variabel dependen.Nilai koefisien 
determinasi adalah antara nol dan satu.Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan 
variabel-variabel independen dalam menjelaskan variabel dependensangat 
terbatas.Nilai yang mendekati satu berarti variabel-variabel independen 
memberikan hampir semua informasi yang dibutuhkan untuk memprediksi variasi 
variabel dependen. 
Kelemahan mendasar penggunaan koefisien determinasi R2 adalah bisa 
terhadap jumlah variabel independen yang dimasukkan ke dalam model. Setiap 
penambahan satu variabel independen, maka R2 pasti meningkat tidak peduli 
apakah variabel tersebut berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen atau 
tidak. Karena itu, banyak penelitian menganjurkan untuk menggunakan nilai 
adjusted R2 agar tidak terjadi bias dalam mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variasi variabel dependen.  
(b) Koefisien Korelasi (R) 
Menurut Sugiyono (2013: 242) koefisien korelasi merupakan suatu alat 
yang digunakan untuk mengukur tingkat keeratan hubungan antara variabel 
independen dengan variabel dependen. Nila R akan berkisar antara 0-1, semakin 
mendekati 1 hubungan antara variabl independen secara bersama-sama dengan 
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variabel dependen semakin kuat. Berikut adalah tabel pedoman untuk 
memberikan interprestasi koefisien korelasi. 
Inteval Koefisien Tingkat Hubungan 
0.00-0.199 Sangat Rendah 
0.20-0.399 Rendah 
0.40-0.599 Sedang 
0.60-0799 Kuat 
0.80-1.000 Sangat Kuat 
 
(c) Uji Parsial (Uji t) 
Menurut Ghozali 2015: 97) untuk menentukan koefisien spesifik yang 
mana yang tidak sama dengan nol, uji tambahan diperlukan yaitu dengan 
menggunakan uji t. Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh 
pengaruh satu variabel dependen. Hipotesis nol (Ho) yang hendak diuji adalah 
apakah suatu parameter (bi) sama dengan nol, atau: 
Ho : bi = 0 
Artinya apakah suatu variabel independen bukan merupakan penjelas yang 
signifikan terhadap variabel dependen. Hipotesis alternatifnya (HA) parameter 
suatu variabel tidak sama dengan nol, atau: 
HA : bi ≠ 0 
Artinya, variabel tersebut merupakan penjelas yang signifikan terhadap variabel 
dependen. 
Cara melakukan uji adalah sebagai berikut:  
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(1)  Quick look: bila jumlah degree of freedom (df) adalah 20 atau 
lebih, dan derajat kepercayaan sebesar 5% maka Ho yang menyatakan bi = 0 
dapat ditolak apabila nilai t lebih besar dari 2 (dalam nilai absolut). Dengan 
kata lain menerima hipotesis alternatif, yang menyatakan bahwa suatu 
variabel independen secara individual mempengaruhi variabel dependen.  
(2) Membandingkan nilai statistik t dengan titik kritis menurut tabel. 
Apabila nilai statistik t hasil perhitungan lebih tinggi dibandingkan nilai t 
tabel, kita menerima hipotesis alternatif yang menyatakan bahwa suatu 
variabel dependen. 
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BAB IV 
 
 
HASIL PENELITIAN DAN PEMBAHASAN 
 
 
A. Gambaran Umum Perusahaan 
1. Sejarah Singkat PT Midi Utama Indonesia Tbk. 
PT. Midi Utama Indonesia didirikan pada bulan juni 2007 oleh keluarga 
Djoko Susanto yang telah berkecimpung dalam industri ritel sejak tahun 1960-an. 
Perseroan didirikan dengan nama PT Midimart Utama, dengan gerai pertama 
“Alfamidi” di Jl. Garuda, Jakarta Pusat. Pada akhir tahun 2007, PT. Midi Utama 
Indonesia memiliki 3 gerai Alfamidi di jabotabek dan 1 Distribution Center (DC) 
di Serpong. Dalam perkembangannya pada bulan April 2008 nama Perseroan 
berubah menjadi PT. Midi Utama Indonesia. 
Pada akhir tahun 2008, PT. Midi Utama Indonesia telah berhasil 
mengoperasikan Distribution Center (DC) di Surabaya dan mengoperasikan 60 
gerai Alfamidi di jabodetabek dan Surabaya. Pada tahun 2009, perseroan 
mengembangkan konsep convenience store dengan nama “Alfaexpress” dengan 
tagline “Cepat dan Nyaman”, dimana konsepnya adalah mengutamakan kecepatan 
dan kenyamanan berbelanja pelanggan dan memilih produk dan menyelesaikan 
transaksi pembayaran.  
Pada akhir tahun 2009, PT. Midi Utama Indonesia mempunyai 2 
Distribution Center (DC) dan mengoperasikan 121 gerai Alfamidi dan 35 gerai 
Alfaexpress. Pada tahun 2010 PT. Midi Utama Indonesia mengoperasikan DC 
Bekasi, sehingga pada akhir tahun 2010 Perseroan telah mempunyai 3 (tiga) 
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Distribution Center (DC), mengoperasikan 248 gerai Alfamidi dan 161 gerai 
Alfaexpress. Tahun 2010 juga merupakan tonggak penting bagi perseroan di 
mana, pada tanggal 30 november 2010, Perseroan telah mencatatkan seluruh 
saham Perseroan pada Bursa Efek Indonesia dengan kode MIDI. 
PT. Midi Utama Indonesia. Telah menerima penghargaan dari berbagai 
institusi yang terpercaya, di antaranya; Master Service Award For category of 
minimarket from Makassar Research and Makassar terkini (2011); Master Brand 
Award for category of favorite brand of customer from Makassar Terkini (2012); 
Customer Loyalty Award as Leader of Net Promoter in the minimarket category 
from SWA Magazine (2012), Customer Loyalty Award as Good Net Promoter in 
the convenience store category from SWA Magazine (2012); The Best in 
Expriental Marketing Award and The Best in Social Marketing Award from 
Marketing Magazine (2013) dan Customer Loyalty Award as Good Net Promoter 
in Customer Loyalty Measurement (2013). Gambaran umum perusahaan antara 
lain: 
1) Nama Perusahaan  : PT. Midi Utama Indonesia Tbk. 
2) Bidang Usaha  : Retail 
3) Alamat Perusahaan  : Jl. M.H Thamrin No. 09 Cikokol, 
      Tangerang, Banteng, 15117 
4) Nomor Telepon  : 021-5543445 
5) Nomor Fax  : 021-5549505 
6) Bentuk Badan Usaha : Perseroan Terbatas 
7) Mulai Berdiri  : 28 Juni 2007 
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2. Visi, Misi dan Nilai Perusahaan 
Visi adalah suatu keadaan masa depan yang diinginkan dengan 
menggunakan sumberdaya sekarang, sedangkan misi adalah kegiatan utama (core 
business) yang diemban agar supaya terwujud visi yang telah ditetapkan. 
Gambaran visi dan misi PT Midi Utama Indonesia Tbk. Diuraikan di bawah ini: 
a. Visi 
Menjadi jaringan ritel yang menyatu dengan masyarakat, ampu memenuhi 
harapan dan kebutuhan pelanggan serta memberikan kualitas pelayanan yang 
terbaik. 
b. Misi 
Misi yang diembanadalah sebagai berikut: 
1) Memberikan kepuasan kepada pelanggan dengan berfokus pada produk  
pelayanan yang berkualitas 
2) Menegakkan tingkah laku/etika bisnis yang tertinggi 
3) Menumbuhkembangkan jiwa wiraswasta dan kemitraan usaha. 
4) Membangun organisasi global yang terpercaya, sehat, dan terus      
bertumbuh dan bermanfaat bagi pelanggan, pemasok, karyawan, 
pemegang saham dan masyarakat pada umumnya. 
c. Nilai Perusahaan 
Nilai perusahaan yang dimiliki PT. Midi Utama Indonesia Tbk. Adalah 
Budaya kerja 2i 3k, yaitu sebagai berikut: 
1) Integrasi yang tinggi 
2) Inovasi untuk kemajuan yang lebih baik.  
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3) Kualitas dan Produktivitas yang tertinggi 
4) Kerjasama tim 
5) Kepuasan Pelanggan melalui standar pelayanan yang terbaik. 
3. Lingkup Bidang Usaha 
PT. Midi Utama Indonesia Tbk, atau yang lebih dikenal dengan nama 
alfamidi merupakan salah satu yang terdepan dalam usaha retail. Sebagai 
perusahaan retail, pendapatan perseroan berkaitan erat dengan pusat distribusi dan 
jumlah gerai.Gerai-gerai Perseroan meliputi Alfamidi, Alfaexpress dan Lawson 
yang tersebar di jabodetabek, Jawa, Sumatera dan Kalimantan.Pusat distribusi 
dibangun Perseroan untuk mendukung dan menjadi kesediaan pasokan barang di 
gerai-gerai Perseroan. 
Alfa Group terdiri dari PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk. Dan PT. Midi 
Utama Indonesia Tbk. PT Sumber Alfaria Trijaya Tbk membawahi Alfamart, 
sedangkan PT Midi Utama Indonesia Tbk membawahi Alfamidi, Alfa Express 
dan Lawson station. Alfamidi menyediakan  frozen foodseperti daging segar serta 
sayuran dan buah segar lebih banyak. Sedangkan Alfa Express dengan konsep 
“Convience Store” ingin menciptakan pelayanan customer yang cepat dan nyaman 
dengan dibukanya gerai 24 jam, menyediakan barang yang siap saji (misalnya 
sosis panggang, hot dog, coffee, cup noodle, beef burger, pop corn, juice) yang 
disajikan dan dapat dinikmati di tempat. Adapun lokasi gerai di kawasan-kawasan 
seperti: rumah sakit, office building, apartement, tempat-tempat wisata, dan main 
road. Alfamart tidak menjual sayuran segar dan daging serta ayam frozen. Lawson 
ditujukan untuk target pasar anak-anak muda, dan menjual berbagai barang 
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konsumsi, makanan ringan, makanan cepat saji, dan minuman. Konsepnya serupa 
dengan konsep 7-Eleven yang menjadi pionir dalam bisnis ini. Perbadaan 
Alfamamidi, Alfaexpress dan Lawson dapat dilihat pada  
Tabel 4.1 
Perbedaan Alfamidi, Alfaexpress dan Lawson  
Alfamidi Alfaexpress Lawson 
- Luas area penjualan 
antara 200-400m2 
 
- Sekitar 20% area 
penjualan digunakan 
untuk produk makanan 
segar (fresh food) 
 
- Jumlah item yang 
disediakan sekitar 
7.000 SKU 
- Luas area penjualan 
sekitar 35-100 m2 
 
- Terdapat produk 
makanan dan minuman 
siap saji 
 
- Jumlah item yang 
disediakan sekitar 2.500 
SKU 
 
- Gerai convenience 
- Menyediakan makanan 
dan minuman siap saji 
untuk dimakan 
ditempat dan dibawa 
pulang 
 
- Menyediakan area 
tempat duduk di dalam 
dan di luar gerai 
 
 
4. Logo Perusahaan 
Albi si lebah yang ramah adalah karakter yang menyenangkan dan siap 
membantu siapa saja yang membutuhkan pertolongan.Albi melambangkan 
karyawan Alfamidi yang siap membantu pelanggan dengan ketulusan untuk 
melayani. Albi mengedepankan kehidupan dan tujuan kolektif, menghindari 
konflik, dan selalu tanggap akan perubahan dan sekelilingnya.  
Albi mempresentasikan komitmen Alfamidi untuk mencapai tujuan 
kolektif, yaitu memenuhi keluarga Indonesia dengan produk berkualitas dengan 
harga terjangkau serta layanan bersahabat, dengan merangkul komunitas sekitar 
dan kompetisi yang sehat. 
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5. Sumberdaya Manusia 
Sumber daya manusia merupakan salah satu faktor yang esensial dalam 
menjalankan tugas dan fungsi organisasi. Sepanjang tahun 2013, Perseroan telah 
merekrut 13.238 karyawan seiring dengan pesatnya pertumbuhan gerai. Dalam 
strategi pengembangan sumber daya manusia dan operasi serta penambahan bahan 
baku, PT Midi Utama Indonesia Tbk juga selalu menambah sumber daya manusia 
baru apabaila gerai baru dibuka. Namun seluruh manajemen sumber daya manusia 
dilakukan secara terpusat di manajemen pusat Alfamidi. Pengusaha terwaralaba 
hanya menerima keuntungan tanpa menjalani sendiri proses operasi karena semua 
implementasi manajemen dilakukan terpusat.  
Dalam menjalankan usahanya, maka PT. Midi Utama Indonesia 
membutuhkan tenaga kerja agar dapat beroperasi. Oleh karena itu, manajemen 
menyusun suatu organisasi yang dapat menunjang bisnis yang sedang dijalankan. 
Struktur organisasi dan jabatan di PT. Midi Utama Indonesia adalah sebagai 
berikut: 
1. Director 
2. General Manager 
3. Senior Manager 
4. Junior Manager 
5. Coordinator 
6. Officer 
7. Staff 
8. Clerk 
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Adapun struktur organisasi board of director PT. Midi Utama Indonesia 
Tbk, dapat dilihat di dalam Gambar 4.1 berikut: 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Gambar 4.1 
Struktur organisasi board of director PT. Midi Utama Indonesia Tbk. 
 
6. Proses/Kegiatan Fungsi Bisnis  
Konsep Alfamidi dikembangkan untuk menyesuaikan perubahan belanja 
konsumen dari belanja bulanan menjadi belanja mingguan dan belanja ke toko 
yang terdekat. Alfamidi dikembangkan sebagai konsep “supermarket mini” yang 
menepati luas area penjualan dari 200 – 400 meter persegi dimana sekitar 20% 
luasnya digunakan untuk memajang produk fresh-food (buah, sayur dan makanan 
beku). Bauran produk yang dijual di Alfamidi mencapai 7.000 SKU dan 
dilengkapi dengan produk-produk fresh-food, seperti: buah, sayur mayor dan 
daging olahan/makanan beku yang dibutuhkan oleh masyarakat serta tidak 
dijumpai digerai minimarket-minimarket yang sudah ada. 
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Alfamidi dengan tagline “Belanja Puas Harga Murah” diposisikan untuk 
dapat memberikan pelayanan dan pengalaman belanja pelanggan agar terpenuhi 
kebutuhannya dan dengan harga yang hemat.Alfamidi sebagai “gerai komunitas”, 
berlokasi di wilayah pemukiman agar dapat melayani dengan cepat dan mudah 
dijangkau masyarakat dari rumah. Sebagai gerai komunitas, Alfamidi juga 
mengajak masyarakat sekitar gerai untuk dapat berusaha/berdagang dengan 
menempati area depan samping gerai.  
Perseroan juga fokus menggarap program loyalitas konsumen melalui 
kartu keanggotaan midicard. Sampai dengan akhir tahun 2013 lalu, jumlah 
anggota Midicard mencapai 430.000 anggota dengan rata-rata pebelanjaan 
mencapai Rp. 100.000/transaksi. Kontribusi jumlah pembelanjaan mencapai 18,6 
dari pendapatan perseroan. Bagi pemegang midicard, perseroan memegang nilai 
tambah yang beragam sehingga loyalitas member tetap terjaga. 
Program keanggotaan yang ditawarkan antara lain program potongan 
harga atau pemberian hadiah langsung, big event program khusus member dan 
berbagai kegiatan komunitas seperti arisan bersama member, kelas kecantikan, 
kelas memasak, kunjungan ke pabrik pemasok, perlakuan special pada momen 
khusus. Kegiatan pemasaran yang dilakukan perseroan bertujuan memberikan 
informasi terkini kepada pelanggan dan membangun citra perseroan agar dapat 
meningkatkan loyalitas konsumen. 
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B. Hasil Penelitian  
1.  Karakteristik Responden 
Karateristik responden berguna untuk menguraikan deskripsi identitas 
responden menurut sampel penelitian yang ditetapkan.Salah satu tujuan dengan 
karateristik responden adalah memberikan gambaran objek yang menjadi sampel 
dalam penelitian ini. Karateristik responden dalam penelitian ini kemudian 
dikelompokkan menurut jenis kelamin, usia, dan lama bekerja. Untuk 
memperjelas karateristik responden yang dimaksud, maka akan disajikan tabel 
mengenai data responden seperti yang dijelaskan berikut ini.  
a. Karakteristik Responden Berdasarkan Jenis Kelamin 
Kriteria responden berdasarkan jenis kelamin peneliti gunakan untuk 
membedakan responden laki-laki dan perempuan. Jumlah responden berdasarkan 
jenis kelamin dapat dilihat pada tabel 4.2 di bawah ini: 
Tabel 4.2 
Jenis Kelamin Responden 
Keterangan Jumlah responden  Presentase % 
Jenis Kelamin 
Laki-laki 
Perempuan 
 
120 
168 
 
41,7% 
58,3% 
Jumlah 288 100% 
Sumber: data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel 4.2 hasil olahan data mengenai karaktersitik responden 
berdasarkan jenis kelamin menunjukkan bahwa dari 288 orang responden, 
sebagian besar berjenis kelamin perempuan yaitu sebanyak 168 orang(58,3%) dan 
sisanya adalah responden yang berjenis kelamin laki-laki yaitu sebanyak 120% 
orang (58,3%). Responden yang berjenis kelamin perempuan lebih banyak 
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dibandingkan responden berjenis kelamin laki-laki yang bekerja pada PT. Midi 
Utama Indonesia Tbk. 
Ada yang mengemukakan pendapat bahwa ada perbedaan antara pria dan 
wanita yang dapat memengaruhi kinerja pegawai, akan tetapi ada juga yang 
berpendapat bahwa ada perbedaan yang konsisten antara pria dan wanita dalam 
kemampuan memecahkan masalah, keterampilan analisis, dorongan kompetitif, 
motivasi, sosiabilitas atau kemampuan belajar.  Menurut Rivai dan deddy mulyadi 
(2013: 231-232) dalam hal ini diasumsikan bahwa tidak ada perbedaan yang 
berarti dalam hal produktivitas antara pria dan wanita. 
b. Karakteristik Responden Berdasarkan Umur  
Adapun karakteristik responden berdasarkan umur dapat dilihat melalui 
tabel berikut ini: 
Tabel 4.3 
Umur Responden 
Keterangan  Jumlah Responden Presentase % 
Usia 
(Tahun) 
20< 
21-25 
26-30 
31-35 
 
 
20 
120 
105 
43 
 
 
6,94 
41,7 
36,4 
14,9 
Jumlah 288 100% 
Sumber: data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel 4.3 hasil olahan data mengenai karakteristik responden 
yang berdasarkan umur, maka jumlah responden terbesar adalah responden yang 
berumur 21-25 tahun yakni sebesar 120 orang (6,94%). Sehingga dapat dikatakan 
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bahwa rata-rata karyawan PT. Midi Utama Indonesia Tbk yang terdapat di setiap 
gerai di kota Makassar adalah berumur 21-25 tahun. 
Hubungan antara usia dan kinerja diperkirakan akan terus menjadi isu 
yang penting dimasa yang akan datang. Hal ini disebabkan setidaknya oleh 3 
alasan, yaitu : 
1) Keyakinan yang meluas bahwa kinerja merosot seiring dengan usia, 
2) Realita bahwa angkatan kerja me-nua, 
3) mulai adanya perundang-undangan yang melarang segala macam 
bentuk pensiun yang bersifat perintah. 
 
c. Karaktersitik Responden Berdasarkan Pendidikan 
Karakteristik responden berdasarkan pendidikan dibagi menjadi tiga 
kategori, yakni: dari sekolah Menengah Atas (SMA) atau sederajat, Sekolah 
Menengah Kejuruan (SMK) dan Sarjana. Jumlah responden berdasarkan jenjang 
pendidikan dapat dilihat pada tabel 4.4 di bawah ini: 
Tabel 4.4 
Pendidikan responden 
Keterangan Jumlah responden Presentase % 
Pendidikan 
SMA 
SMK 
S1 
 
145 
90 
53 
 
50,3 
31,2 
18,4 
Jumlah 288 100% 
Sumber: data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel 4.4 diketahui bahwa responden terbanyak memiliki 
jenjang pendidikan SMA atau Sederajat yaitu terdiri dari 145 (50,3%)sedangkan 
responden dengan jenjang pendidikan sarjana sedikit yaitu terdiri dari 53 orang 
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(18,4%). Hal ini menunjukkan bahwa karakteristik pendidikan karyawan PT. Midi 
Utama Indonesia Tbk, ternyata sebagian besar berpendidikan SMA atau sederajat 
hal ini dikarenakan pada penerimaan karyawan yang paling banyak membutuhkan 
pekerjan adalah lulusan SMA atau sederajat pada PT. Midi Utama Indonesia Tbk.  
Berdasarkan penelitian Desak Ketut Ratna Dewi adanya pengaruh bahwa 
tingkat pendidikan yang tinggi dari seorang pegawai akan mempengaruhi kinerja 
pegawai, tingkat pendidikan yang tinggi dari sorang pegawai akan mempengaruhi 
kemampuannya dalam mencapai kinerja secara optimal, yang mana pendidikan 
didalam organisasi adalah suatu proses pengembangan kemampuan kearah yang 
seseorang, diharapkan sumber daya manusianya semakin bagus. 
2. Deskripsi Data Penelitian 
Berdasarkan hasil penelitian yang telah dilakukan terhadap 288 
responden melalui penyebaran kuesioner, untuk mendapatkan kecenderungan 
jawaban responden terhadap jawaban masing-masing variabel akan didasarkan 
pada rentang skor jawaban sebagaimana pada lampiran. 
a. Deskripsi Variabel Semangat Kerja  
Variabel semangat kerjapada penelitian ini diukur melalui 5 indikator 
yang dibagi dalam 10 buah pernyataan. Hasil tanggapan variabel semangat kerja 
dijelaskan pada tabel 4.6 Berikut ini: 
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Tabel 4.6 
Tanggapan responden mengenai Semangat Kerja 
NO PERNYATAAN 
SKOR 
JUMLAH 
STS TS KS S SS 
1 X1.P1 - 3 20 182 83 288 
2 X1.P2 - - 9 137 142 288 
3 X1.P3 - 11 69 160 48 288 
4 X1.P4 - 4 26 201 57 288 
5 X1.P5 - 7 55 158 68 288 
6 X1.P6 - 2 28 163 95 288 
7 X1.P7 - 7 20 149 112 288 
8 X1.P8 - 1 15 191 81 288 
9 X1.P9 - 1 16 121 150 288 
10 X1.P10 - 4 90 146 48 288 
Sumber: data primer yang diolah, 2017 
Tanggapan responden sebagaimana pada Tabel 4.6 menunjukkan bahwa 
sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju pada variabel 
penempatan kerja karyawan. Hal ini terjadi pada seluruh butir pernyataan dimana 
sebagian besar responden memberikan tanggapan setuju dan diurutan kedua 
tanggapan responden adalah sangat setuju. Hal ini menandakan bahwa semangat 
kerja adalah hal yang penting untuk diperhatikan. Meskipun sebagian besar 
jawaban responden setuju, namun perlu diperhatikan pada beberapa pernyataan 
seperti pada pernyataan nomor tiga dan limadimana jawaban responden tidak 
setuju dan pernyataan enam sangat tidak setuju. 
b. Deskripsi Variabel Disiplin Kerja 
Variabel disiplin kerja pada penelitian ini diukur melalui 7 indikator yang 
dikembangkan dalam 10 pernyataan. Hasil tanggapan variabel disiplin kerja 
dijelaskan pada tabel 4.7 Berikut ini: 
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Tabel4.7 
Tanggapan responden mengenai disiplin Kerja 
NO PERNYATAAN  SKOR JUMLAH 
STS TS KS S SS 
1 X2.P1 - - 18 129 141 288 
2 X2.P2 - 3 48 151 87 288 
3 X2.P3 - 1 13 137 136 288 
4 X2.P4 - - 23 151 114 288 
5 X2.P5 - 4 34 173 77 288 
6 X2.P6 - 1 25 163 99 288 
7 X2.P7 - 1 10 133 143 288 
8 X2.P8 - - 9 143 136 288 
9 X2.P9 - 1 47 176 64 288 
10 X2.P10 - 3 44 159 81 288 
Sumber: data primer yang diolah, 2017 
Tanggapan responden sebagaimana pada Tabel 4.7 menunjukkan bahwa 
dari 288 responden memberikan tanggapan setuju dan sangat setuju yang paling 
dominan. 
c. Deskripsi Variabel Produktivitas Kerja Karyawan 
Variabel produktivitas kerja karyawan pada penelitian ini diukur melalui 5 
buah indikator yang dikembangkan kedalam 9 buah pernyataan. Hasil tanggapan 
produktivitas kerja karyawan dapat dijelaskan pada tabel 4.8 Berikut ini: 
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Tabel 4.8 
Tanggapan responden mengenai produktivitas kerja karyawan  
NO PERNYATAAN  SKOR JUMLAH 
STS TS KS S SS 
1 Y.P1 - 2 20 165 101 288 
2 Y.P2 - 1 13 179 95 288 
3 Y.P3 - - 9 163 116 288 
4 Y1.P4 - 2 10 145 131 288 
5 Y.P5 - 17 15 169 102 288 
6 Y.P6 - - 6 178 104 288 
7 Y.P7 - - 9 147 132 288 
8 Y.P8 - - 34 141 113 288 
9 Y.P9 - - 34 175 79 288 
Sumber: data primer yang diolah, 2017 
Berdasarkan tabel 4.8 mengenai produktivitas kerja karyawan menurut Balai 
Pengembangan Produktivitas Daerah (dalam Umar, 1998: 11) menjelaskan ada 
enam faktor utama yang menentukan produktivitas tenaga kerja yaitu Sikap Kerja, 
Tingkat keterampilan, Hubungan antara tenaga kerja dan pimpinan, Manajemen 
produktivitas, Efisiensi tenaga kerja dan Kewiraswastaan. 
3.  Analisis Data 
a. Uji Validitas 
Uji validitas digunakan untuk menguji sejauh mana ketepatan alat 
pengukur dapat mengungkapkan konsep gejala/kejadian yang diukur.Jika r hitung 
lebih besar dari r tabel dan nilai positif maka butir pernyataan atau indikator 
tersebut dinyatakan valid.Jika r hitung > dari r tabel (pada taraf signifikansi 5%) 
maka pernyataan tersebut dinyatakan valid. Pengujian validitas selengkapnya 
dapat dilihat berikut ini: 
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1) Semangat Kerja Karyawan 
Tabel 4.9 
Hasil Pengujian ValiditasSemangat Kerja Karyawan (X1) 
No Variabel/Indikator r 
Hitung 
R 
Tabel 
Keterangan 
1 P.1 0.611 0.115 Valid 
2 P.2 0.415 0.115 Valid 
3 P.3 0.630 0.115 Valid 
4 P.4 0.574 0.115 Valid 
5 P.5 0.646 0.115 Valid 
6 P.6 0.576 0.115 Valid 
7 P.7 0.657 0.115 Valid 
8 P.8 0.471 0.115 Valid 
9 P.9 0.493 0.115 Valid 
10 P.10 0.515 0.115 Valid 
Sumber: data primer yang diolah, 2017 
Tabel 4.9 menunjukkan seluruh instrument valid untuk digunakan 
sebagai instrument atau pernyataan untuk mengukur variabel yang diteliti. 
2) Disiplin Kerja Karyawan 
Tabel 4.10 
Hasil Pengujian Validitas Disiplin Kerja Karyawan (X2) 
No Variabel/Indikator R 
Hitung 
R 
Tabel 
Keterangan 
1. P.1 0.573 0.115 Valid 
2. P.2 0.429 0.115 Valid 
3. P.3 0.531 0.115 Valid 
4. P.4 0.668 0.115 Valid 
5. P.5 0.710 0.115 Valid 
6. P.6 0.629 0.115 Valid 
7. P.7 0.650 0.115 Valid 
8. P.8 0.514 0.115 Valid 
9. P.9 0.526 0.115 Valid 
10. P.10 0.626 0.115 Valid 
Sumber: data primer yang diolah, 2017 
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Tabel 4.10 menunjukkan seluruh instrument valid untuk digunakan 
sebagai instrument atau pernyataan untuk mengukur variabel yang diteliti. 
3) Produktivitas Kerja Karyawan 
Tabel 4.11 
Hasil Pengujian Validitas Produktivitas Kerja Karyawan (Y) 
No Variabel/Indikator R 
Hitung 
R 
Tabel 
Keterangan 
1 P.1 0.701 0.115 Valid 
2 P.2 0.627 0.115 Valid 
3 P.3 0.730 0.115 Valid 
4 P.4 0.675 0.115 Valid 
5 P.5 0.531 0.115 Valid 
6 P.6 0.650 0.115 Valid 
7 P.7 0.637 0.115 Valid 
8 P.8 0.648 0.115 Valid 
9 P.9 0.678 0.115 Valid 
Sumber: data primer yang diolah, 2017 
Tabel 4.11 menunjukkan seluruh instrument valid untuk digunakan 
sebagai instrument atau pernyataan untuk mengukur variabel yang diteliti. 
b. Pengujian Reabilitas 
Realibilitas adalah alat untuk mengukur suatu kuesioner yang 
merupakan indikator dari reliabel atau konstruk.Suatu kuesioner dikatakan 
reliabel atau handal jika jawaban seseorang terhadap pertanyaan konsisten atau 
stabil dari waktu ke waktu. Suatu variabel dikatakan reliabel jika nilai ᾱ > 0,60. 
Pengukuran reabilitas dalam penelitian ini dilakukan dengan caraone shot atau 
pengukuran sekali saja. Disini pengukuran hanya sekali saja dan kemudian 
hasilnya dibandingkan dengan pertanyaan lain atau mengukur relibilitas dengan 
uji statistik Cronbach Alpha (ᾱ). Hasil pengujian reabilitas untuk masing-masing 
variabel diringkas pada tabel berikut ini: 
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Tabel 4.12 
Hasil Pengujian Reabilitas 
Variabel Crobanch’s 
Alpha 
N OF Items 
Semangat kerja (X1) 0,734 10 
Disiplin Kerja (X2) 0,779 10 
Produktivitas Kerja Karyawan (Y) 0,832 9 
Sumber: Lampiran SPSS, 2017 
Hasil uji reabilitas tersebut menunjukkan bahwa semua variabel 
dinyatakan reliabel karena telah melewati batas koefisien reabilitas sehingga 
untuk selanjutnya item-item pada masing-masing konsep variabel tersebut layak 
digunakan sebagai alat ukur. 
c. Uji Asumsi Klasik 
1. Uji Multikolineritas 
Menguji apakah dalam model regresi ditemukan adanya korelasi antara 
variabel bebas. Model regresi yang baik seharusnya tidak terjadi korelasi antara 
variabel bebas.Jika variabel bebas saling berkorelasi, maka variabel ini tidak 
ortogonal. Variabel ortogonal adalah variabel bebas yang nilai korelasinya antar 
sesama variabel bebas lain sama dengan nol. Dalam penelitian ini teknik untuk 
mendeteksi ada tidaknya multikolineritas didalam model regresi dapat dilihat dari 
nilai tolerance dan variance inflation faktor (VIF), nilai tolerance yang besarnya 
diatas 0,1 dan nilai VIF dibawah 10 menunjukkan bahwa tidak ada 
multikolineritas diantara variabel bebasnya.  
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Tabel 4.13 
Hasil Uji Multikolineritas 
Model Collinearity Statistic 
Tolerance VIF 
(Constant) 
Semangat Kerja Karyawan 
Disiplin Kerja Karyawan 
 
.698 
.698 
 
1.432 
1.432 
Sumber: Lampiran SPSS, 2017 
Tabel 4.13 terlihat bahwa hasil uji multikolineritas menunjukkan bahwa 
nilai VIF semua variabel bebas dalam penelitian ini lebih kecil dari 10, dan nilai 
Tolerance semua variabel bebas lebih dari 0.10 yang berarti tidak terjadi gejala 
multikolineritas.  
2. Uji Normalitas 
Uji ini bertujuan untuk menguji apakah dalam model regresi, variabel 
pengganggu atau residual memiliki distribusi normal.Kita dapat melihatnya dari 
normal probability plot yang membandingkan distribusi kumulatif dengan 
distribusi normal. Distribusi normal membentuk suatu garis lurus diagonal, dan 
ploting data residual akan dibandingkan dengan garis diagonalnya. Jika distribusi 
data normal, maka garis yang menggambarkan data sebenarnya akan mengikut 
garis normalnya (Ghozali, 2015: 155-156). 
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Gambar 4.2 
Hasil Uji Normalitas 
 
 
Sumber: Lampiran SPSS, 2017 
Hasil dari uji normalitas menunjukkan bahwa semua data berdistribusi 
secara normal, sebaran data berada disekitas garis diagonal, sehingga model 
regresi memenuhi asumsi normalitas. 
3. Uji Autokorelasi 
Uji Autokorelasi bertujuan menguji apakah dalam model regresi linear 
ada korelasi antara kesalahan pengganggu pada periode t dengan kesalahan 
penganggu pada periode t-1 (sebelumnya). Pada penelitian ini uji autokorelasi 
menggunakan uji Durbin Watson yang hasilnya adalah sebagai berikut: 
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Tabel 4.14 
Hasil Uji Autokorelasi 
Model Summaryb 
Mode R R Square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
Durbin-
Watson 
1 .724a .525 .521 2.457 2.116 
a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Semangat Kerja 
b. Dependent Variable: Produktivitas kerja karyawan 
Sumber: Lampiran SPSS, 2017 
Tabel 4.14 menunjukkan bahwa nilai DW sebesar 2.116 nilai ini akan 
dibandingkan dengan nilai tabel dengan menggunakan nilai signifikansi 5%, 
jumlah sampel 288 (n) dan jumlah variabel independen 2 (k=2), maka ditabel 
durbin Watson adalah sebagai berikut 
Tabel 4.15 
Tabel Durbin Watson 
 K=2 
 
 
N Dl 
 
Du 
 
11 
 
- 
 
- 
 
288 
0.7580 
 
- 
 
- 
 
1.7700 
1.6044 
 
- 
 
- 
 
1.8515 
Sumber: Lampiran SPSS, 2017 
Berdasarkan tabel tersebut nilai DW lebih besar dari batas atas (du) 
1.8515 dan kurang dari 2 – 1.8515 (2 – du), maka dapat disimpulkan bahwa tidak 
ada autokorelasi positif atau negatif (berdasarkan tabel keputusan) atau dapat 
disimpulkan tidak terdapat autokorelasi. 
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4. Uji Heteroskedastisitas 
Model regresi yang baik adalah tidak terjadi heterokedastisitas. Untuk 
mendeteksi ada tidaknya heterokedastisitas pada penelitian ini, digunakan metode 
grafik Scatterplot yang dihasilkan dari output program SPSS versi 23. 
Hasil pengujian heterokedastisitas menunjukkan , titik-titik yang 
menyebar secara acak, tidak membentuk suatu pola tertentu yang jelas, serta 
tersebar baik di atas maupun di bawah angka 0 (nol) pada sumbu Y, hal ini berarti 
tidak terjadi penyimpangan asumsi klasik heterokedastisitas pada model regresi 
yang dibuat. Seperti yan terlihat pada Tabel 4.3 berikut 
Gambar 4.3 
Hasil Uji Heteroskedastisitas 
 
 
Sumber: data primer yang diolah, 2017 
d. Analisis Regresi  Linier Berganda  
Analisis Regresi Linier Berganda yaitu suatu analisis untuk melihat 
seberapa besar pengaruh variabel kompetensi dan insentif dalam membangun 
prestasi kerja karyawan pada PT. Midi Utama Indoneisa Tbk. Hasil dari SPSS 
78 
 
 
yang digunakan sebagai alat analisis maka hasil regresi berganda adalah sebagai 
berikut: 
Tabel 4.16 
Hasil Pengujian Regresi 
Coefficientsa 
Model Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
T 
B Std. Error Beta 
 (Constant) 9.177 1.733  5.296 
Semangat Kerja 
Karyawan 
0.181 0.044 0. 200 4.082 
Disiplin Kerja 
Karyawan 
0.523 0. 043 0. 595 12.177 
 Sumber : Data primer yang diolah,2017 
Y = 9.177+ 0.181X1+ 0.523X2 
Keterangan: 
Y = Produktivitas Kerja Karyawan 
X1 = Semangat Kerja 
X2  = Disiplin Kerja 
Hasil dari analisis tersebut dapat diinterprestasikan sebagai berikut : 
1) Nilai konstanta persamaan diatas sebesar (9.177) angka tersebut 
menunjukkan bahwa jika X1 (semangat kerja ), dan X2 (disiplin kerja), 
konstan atau X=0, maka produktivitas kerja karyawan sebesar 9.177 
2) X1 (Semangat kerja) menunjukkan nilai koefisien sebesar (0.181). Hal ini 
berarti bahwa jika terjadi peningkatan faktor semangat kerja 1% terhadap 
perusahaan maka produktivitas kerja karyawan juga akan mengalami 
peningkatan sebesar variabel pengalinya 0.181 dengan asumsi variabel 
independen yang lain dianggap konstan. 
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3) X2 (disiplin kerja) menunjukkan nilai koefisien sebesar (0.523). Hal ini 
berarti bahwa jika terjadi peningkatan faktor disiplin kerja sebesar 1% 
terhadap perusahaan maka produktivitas kerja karyawan juga akan 
mengalami peningkatan sebesar variabel pengalinya 0.523 dengan asumsi 
variabel independen yang lain dianggap konstan.  
e. Uji Hipotesisis 
Menurut Ghozali (2005: 105) mengatakan bahwa ketepatan fungsi 
regresi sampel dalam menaksir nilai aktual dapat dinilai dengan godness of fit-
nya. Secara statistik setidaknya ini dapat diukur dari nilai koefisien determinasi 
(R2), nilai statistik F dan nilai statistik t. Perhitungan statistik disebut signifikan 
secara statistik apabila nilai uji statistiknya berada dalam daerah kritis (daerah 
dimana H0 ditolak), sebaliknya disebut tidak signifikan bila nilai uji statistiknya 
berada dalam daerah dimana H0 diterima. 
1. Koefisien Determinasi (R2)  
Pada intinya mengukur seberapa jauh kemampuan sebuah model 
menerangkan variasi variabel dependen. Nilai koefisien determinasi adalah antara 
nol dan satu. Nilai R2 yang kecil berarti kemampuan variabel-variabel independen 
dalam menjelaskan variabel dependen sangat terbatas.Nilai yang mendekati satu 
berarti variabel-variabel independen memberikan hampir semua informasi yang 
dibutuhkan untuk memprediksi variasi variabel dependen. 
Kelemahan mendasar penggunaan koefisien determinasi R2 adalah bisa 
terhadap jumlah variabel independen yang dimasukkan ke dalam model. Setiap 
penambahan satu variabel independen, maka R2 pasti meningkat tidak peduli 
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apakah variabel tersebut berpengaruh signifikan terhadap variabel dependen atau 
tidak. Karena itu, banyak penelitian menganjurkan untuk menggunakan nilai 
adjusted R2 agar tidak terjadi bias dalam mengukur seberapa jauh kemampuan 
model dalam menerangkan variasi variabel dependen. Adapun tabel koefisien 
determinasi adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.17 
Koefisien Determinasi (R2) 
Model Summaryb 
Model R R Square Adjusted R Square Std. Error of 
the Estimate 
1 .724a
 .525 .521 2.457 
a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Semangat Kerja 
b. Dependent Variable: Produktivitas kerja karyawan 
Sumber: Lampiran output SPSS 2017 
 
Berdasarkan Tabel 4.17 besarnya adjusted R2 adalah 0,521, hal ini berarti 
52,1% variabel produktivitas kerja karyawan dapat dijelaskan dari kedua variabel 
semangat kerja dan disiplin kerja karyawan, sedangkan sisanya (100% - 52,1% = 
47,9%) dijelaskan oleh sebab-sebab yang lain diluar model. 
2. Koefisien Korelasi (R) 
Koefisien korelasi adalah suatu alat yang digunakan untuk mengukur 
tingkat keeratan hubungan antara variabel independen dengan variabel dependen. 
Nilai R akan berkisar antara 0-1, semakin mendekati 1 hubungan antara variabel 
independen secara bersama-sama dengan variabel dependen semakin kuat. Berikut 
adalah tabel pedoman untuk memberikan interprestasi koefisien korelasi. Nilai 
koefisien korelasi untuk variabel semangat kerja karyawan dan disiplin kerja 
karyawan yang ditunjukkan pada tabel berikut yaitu: 
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Tabel 4.18 
Korelasi Variabel 
Model Summaryb 
Model R R square Adjusted R 
Square 
Std. Error of 
the Estimate 
1 .724 .525 .521 2.457 
a. Predictors: (Constant), Semangat Kerja Karyawan, Disiplin Kerja 
Karyawan 
b. Dependent Variable: Produktivitas kerja 
 
Sumber: Lampiran output SPSS 2017 
Berdasarkan Tabel 4.18 nilai koefisien korelasi adalah sebesar 0.724. 
Sehingga dapat dinyatakan terdapat hubungan yang positif antara variabel 
semangat kerja dan disiplin kerja karyawan dengan variabel produktivitas kerja 
karyawan yang dikategorikan kuat, sebagaimana pedoman untuk 
menginterprestasikan koefisien korelasi menurut Sugiyono (242: 2013) adalah 
sebagai berikut: 
Tabel 4.19 
Pedoman untuk memberikan interprestasi koefisien korelasi 
Inteval Koefisien Tingkat Hubungan 
0.00-0.199 Sangat Rendah 
0.20-0.399 Rendah 
0.40-0.599 Sedang 
0.60-0799 Kuat 
0.80-1.000 Sangat Kuat 
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1. Uji t (Uji Parsial) 
Uji statistik t pada dasarnya menunjukkan seberapa jauh pengaruh satu 
variabel penjelas/independen secara individual dalam menerangkan variabel 
dependen. Hasil uji t dari masing-masing variabel adalah sebagai berikut: 
Tabel 4.20 
Hasil Uji t 
Sumber: Lampiran output SPSS 2017 
Berdasarkan Tabel 4.21hasil uji t dapat diketahui variabel yang 
berpengaruh secara parsial terhadap produktivitas karyawan dengan melihat 
variabel semangat kerja karyawan menunjukkan nilai thitunglebih besar dari ttabel, 
(4.082>1.96), atau sig ,<α (0.000<0.05), berarti variabelsemangat kerja karyawan 
berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Midi Utama 
Indonesia Tbk, dengan demikian hipotesis kedua diterima. Sedangkan untuk 
variabel disiplin kerja karyawan menunjukkan nilai thitung lebih besar dari ttabel, 
(12.177>1.96), atau sig, <α (0.000<0.05). berarti variabel disiplin kerja karyawan 
juga berpengaruh terhadap produktivitas kerja karyawan padaPT. Midi Utama 
Indonesia Tbk dengan demikian hipotesis ketiga diterima. 
Coefficientsa 
Variabel 
Unstandardized 
Coefficients 
Standardized 
Coefficients T Sig. 
B Std. Error Beta 
(Constant) 9.177 1.733  5.296  
Semangat kerja 
karyawan 
0.181 0..044 0.200 4.082 .000 
Disiplin kerja 
karyawan 
0.523 0.043 0.595 12.177 .000 
a. Dependent Variabel: Produktivitas Kerja Karyawan 
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C. Pembahasan 
Berdasarkan hasil pengujian secara parsial semangat kerja dan disiplin 
kerja karyawan juga berpengaruh signifikan terhadap produktivitas kerja 
karyawan PT. Midi Utama Indonesia Tbk. Penjelasan dari masing-masing 
pengaruh variabel dijelaskan sebagai berikut: 
1. Pengaruh Semangat Kerja Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan 
Berdasarkan hasil uji t, hasil penelitian pada persamaan kedua 
menunjukkan bahwa semangat kerja karyawan berpengaruh positif dan signifikan 
terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Midi Utama Indonesia Tbk. 
Semangat kerja karyawan menghasilkan nilai probabilitas signifikan sebesar 0.00 
angka ini lebih kecil dari 0.05 berarti variabel semangat kerja terhadap 
produktivitas kerja karyawan pada PT. Midi Utama Indonesia Tbk, dengan 
demikian hipotesis diterima. 
    Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu dan teori pendukung yang 
dilakukan Dwi Kusumawarni (2007) yang mengatakan bahwa terdapat pengaruh 
secara positif dan signifikan antara semangat kerja terhadap produktivitas kerja 
karyawan. 
Berdasarakan pernyataan Purwanto (2014:83) Semangat kerja merupakan 
salah satu faktor yang memengaruhi produktivitas kerja karyawan. Dilihat dari 
sudut administrasi pendidikan, semangat ialah suatu disposisi pada orang – orang 
di dalam suatu usaha bersama untuk bertindak, bertingkah laku, dan berbuat 
dengan cara – cara yang produktif, bagi maksud – maksud dan tujuan organisasi 
atau usaha pendidikan. 
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Ajaran Islam pun dijelaskan dalam QS Al-Jumu’ah ayat 10. Tentang Semangat 
kerja karyawan yang berbunyi sebagai berikut: 
                              
        
Terjemahnya 
“Apabila telah ditunaikan shalat, Maka bertebaranlah kamu di muka 
bumi; dan carilah karunia Allah dan ingatlah Allah banyak-banyak 
supaya kamu beruntung.” 
 
Dari ayat di atas, terkandung sinergi dan keharmonisan antara ibadah 
sholat, berdoa, dzikir dan semangat bekerja untuk mencari rezeki dan karunia 
Allah swt. Dalam keterangan ayat di atas, tampak jelas bahwa Allah 
swt.menyuruh kepada hamba-Nya untuk selalu bergerak dinamis, dan bukan 
hanya berdiam diri memperbanyak dzikir dan berdoa dalam menyambut rezeki 
yang disediakan Allah swt. di samping giat dan semangat dalam bekerja, harus di 
dukung dengan senantiasa berdoa, berdzikir mengingat Allah swt. 
2. Disiplin Kerja Karyawan Terhadap Produktivitas Kerja Karyawan 
Berdasarkan hasil uji t, disiplin kerja karyawan berpengaruh positif dan 
signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Midi Utama Indonesia 
Tbk. Disiplin kerja karyawan menghasilkan nilai probabilitas signifikan sebesar 
0.00 angka ini lebih kecil dari 0.05 berarti variabel disiplin kerja karyawan 
terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Midi Utama Indonesia Tbk, 
dengan demikian hipotesis diterima.  
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Keadaan ini menunjukkan bahwa disiplin kerja karyawan pada PT. Midi 
Utama Indonesia Tbk telah cukup baik.Hal ini dapat terlihat dari keberhasilan 
karyawan dalam melaksanakan tugas-tugas yang telah dibebankan kepadanya. 
Hal ini sejalan dengan penelitian terdahulu dan teori pendukung yang 
dilakukan Stief A. S. Tulena (2015) yang mengatakan bahwa terdapat pengaruh 
secara positif dan signifikan antara disiplin kerja terhadap produktivitas kerja 
karyawan. 
 Menurut Hasibuan (2008:191), kedisiplinan kerja diartikan bilamana 
karyawan selalu datang dan pulang tepat waktunya, mengerjakan semua pekerjaan 
dengan baik, mematuhi semua peraturan perusahaan dan norma-norma sosial yang 
berlaku. Apabila Disiplin Kerja mampu diberdayakan oleh karyawan dalam 
pelaksanaan tugas dan tanggung jawab dalam bekerja tentunya akan berdampak 
terhadap meningkatnya Produktivitas Kerja, dengan demikian apa yang menjadi 
tujuan dan yang diharapkan perusahaan akan tercapai. 
Ajaran Islam pun dijelaskan dalam QS al-‘Ashr (103): 1-3. Tentang 
Disiplin kerja karyawan yang berbunyi sebagai berikut: 
                          
                
 
Terjemahnya: 
Demi masa. Sesungguhnya manusia itu benar-benar dalam kerugian. 
kecuali orang-orang yang beriman dan mengerjakan amal saleh dan 
nasehat menasehati supaya mentaati kebenaran dan nasehat menasehati 
supaya menetapi kesabaran. 
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Sebagaimana surah di atas menjelaskan tentang hal yang saling 
berkaitan, hubungannya dengan disiplin kerja, yaitu waktu, amal (usaha), kerugian 
(hasil usaha). Seolah - olah surat Al- Quran tersebut ingin menegaskan bahwa 
waktu yang Allah luangkan, harus dimanfaatkan dengan sebaik-baiknya. Apabila 
tidak, yang bersangkutan sendiri yang akan rugi. Pendek kata, surat tersebut 
mengajarkan kita berdisiplin kerja dan berdisiplin waktu. 
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BAB V 
 
PENUTUP 
 
A. Kesimpulan 
Penelitian ini dimaksudkan untuk mengetahui pengaruh Semangat 
Kerjadan Disiplin Kerja Karyawan pada PT. Midi Utama Indonesia Tbk. 
Berdasarkan hasil uraian penelitian dan pembahasan maka dapat ditarik 
kesimpulan dari penelitian adalah: 
1. Dari hasil uji parsial yang dilakukan pada hipotesis pertama, dapat 
disimpulkan bahwa semangat kerja karyawan berpengaruh secara positif 
dan signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan PT. Midi Utama 
Indonesia Tbk. Hasil pengolahan dan komputerisasi dengan menggunakan 
program SPSS versi 23 diperoleh nilai t hitung> t tabel dan nilai signifikan 
lebih kecil dari 0.05 yang berarti bahwa terdapat pengaruh positif dan 
signifikan semangat kerja karyawan terhadap produktivitas kerja karyawan 
PT. Midi Utama Indonesia Tbk. 
2. Dari hasil uji parsial yang dilakukan pada hipotesis kedua, dapat 
disimpulkan bahwa disiplin kerja karyawan berpengaruh secara positif dan 
signifikan terhadap produktivitas kerja karyawan PT. Midi Utama 
Indonesia Tbk. Hasil pengolahan dan komputerisasi dengan menggunakan 
program SPSS versi 23 diperoleh nilai t hitung> t tabel dan nilai signifikan 
lebih kecil dari 0.05 yang berarti bahwa terdapat pengaruh positif dan 
signifikan disiplin kerja karyawan terhadap produktivitas kerja karyawan 
PT. Midi Utama Indonesia Tbk. 
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B. Saran 
Berdasarkan hasil penelitian tentang pengaruh semangat kerja karyawan 
dan disiplin kerja karyawan terhadap produktivitas kerja karyawan pada PT. Midi 
Utama Indonesia Tbk, maka peneliti memberikan saran yaitu: 
1. Perlu membina hubungan yang harmonis antara pimpinan dan karyawan. 
Hal ini diperlukan agar memotivasi karyawan dalam melaksanakan tugas. 
Hasil peneliti ini juga menunjukkan bahwa masih terdapat faktor-faktor 
lain yang mempengaruhi semangat kerja karyawan, dan disiplin kerja 
karyawan. Oleh karena itu peneliti menyarankan bagi perusahaan ataupun 
pihak lain yang akan mengadakan penelitian semangat kerja dan disiplin 
kerja karyawan faktor yang dapat meningkatkan produktivitas kerja 
karyawan. 
2. Perlunya pemberian jaminan keselamatan kerja dan asuransi tenaga kerja 
pada setiap karyawan sehingga menimbulkan rasa aman para karyawan 
terhadap kemungkinan terjadinya resiko kecelakaan kerja. 
3. Dikarenakan waktu dan dana penelitian terbatas, disarankan penelitian 
lebih lanjut, yaitu dalam menggali data pernyataan, perlu dilakukan 
dengan wawancara yang lebih mendalam kepada semua responden serta 
dengan memperbanyak variabel penyebab yang mempengaruhi 
produktivitas kerja karyawan. 
4. Perlu membina hubungan kerjasama antara karyawan dalam pelaksanaan 
tugas sehingga tidak ada rasa iri dan rasa individual. Dengan demikian, 
tugas yang diberikan dapat terselesaikan dengan rasa senang hat 
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Lampiran  
Kuesioner Penelitian 
PENGARUH SEMANGAT KERJA DAN DISIPLIN KERJA 
 TERHADAP PRODUKTIVITAS KERJA KARYAWAN PADA 
PT. MIDI UTAMA INDONESIA (Tbk) 
 
Bapak/Ibu, saudara/i responden yang terhormat, 
Dalam rangka pengumpulan data untuk sebuah penelitian dan kepentingan 
ilmiah, saya mohon kesediannya bapak/ibu, saudara/i untuk menjawab dan 
mengisi beberapa pernyataan dari kuesioner yang diberikan dibawah ini.  
Atas waktu yang Anda luangkan, Saya ucapkan banyak terima kasih. 
I. IDENTITAS RESPONDEN 
Jenis Kelamin   : 1. Pria         2. Wanita 
Usia    : 
Lama Bekerja    : ………. Bulan/………. Tahun 
Tingkat Pendidikan  : 1. SMA     2. S1     3. S2     4.S3 
II. PETUNJUK PENGISIAN 
1. Jawablah setiap pernyataan 
2.  sesuai dengan pendapat Anda. 
3. Pilihlah dengan jawaban memberi tanda silang (X/√) pada salah satu 
jawaban yang paling sesuai menurut Anda.  
Adapun makna tanda tersebut adalah sebagai berikut: 
STS  = Sangat Tidak Setuju (1) 
TS  = Tidak Setuju   (2) 
KS  = Kurang Setuju   (3) 
S  = Setuju    (4) 
SS  = Sangat Setuju   (5) 
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III. DAFTAR PERNYATAAN 
 
1. Semangat Kerja 
NO Pernyataan STS TS KS S SS 
 PRESENSI      
1 Saya selalu hadir setiap hari kerja 
2 saya selalu masuk kerja tepat pada waktunya      
3 Saya selalu pulang kerja sesuai dengan waktu 
yang telah ditetapkan oleh perusahaan 
     
 KERJASAMA      
4 Saya selalu menjalin kerjasama dengan teman 
sekerja maupun dengan pimpinan 
 TANGGUNG JAWAB      
5 Saya mampu menyelesaikan pekerjaan yang 
diberikan sesuai dengan kemampuan yang 
dimiliki 
6 Saya mampu menyelesaikan tugas-tugas 
dengan cepat 
     
 KEGAIRAHAN KERJA      
7 Lingkungan kerja yang nyaman, bersih, rapi 
serta fasilitas yang memadai membuat gairah 
kerja saya meningkat 
 HUBUNGAN YANG HARMONIS      
8 Saya menganggap rekan kerja saya sebagai 
keluarga 
9 Saya selalu menjalin hubungan yang baik 
dengan teman sekerja baik didalam pekerjaan 
maupun diluar pekerjaan 
     
10 Dalam lingkungan kerja sikap saling 
menghormati dan saling menghargai dapat 
meningkatkan semangat kerja karyawan 
     
 
2. Disiplin Kerja 
No Pernyataan STS TS KS S SS 
 TUJUAN DAN KEMAMPUAN      
11 Pekerjaan yang dibebankan kepada saya telah 
sesuai dengan kemampuan saya 
12 Ada kejelasan tujuan (pekerjaan) yang 
membuat saya mengerti melakukan perkerjaan 
     
 
 
 
 
              STS       TS       KS      S      SS 
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 TELADAN PIMPINAN      
13 Pemimpin saya dapat dijadikan contoh dalam 
bekerja 
14 Pimpinan saya dapat dijadikan teladan dan 
panutan 
     
 BALAS JASA      
15 Saya menerima balas jasa yang sesuai aturan  
Perusahaan 
 KEADILAN      
16 Dalam pembagian tugas saya tidak dibeda-
bedakan dengan karyawan lain 
 WASKAT      
17 Pimpinan melakukan evaluasi kerja pada setiap 
karyawan 
18 Pimpinan diperusahaan saya rutin dalam 
melakukan pengawasan 
     
 SANKSI HUKUM      
19 Saya bersedia menerima sanksi jika melanggar 
peraturan 
 KETEGASAN      
20 Pimpinan saya bersikap tegas terhadap semua 
karyawan 
 
3. Produktivitas Kerja Karyawan 
NO Pernyataan STS TS KS S SS 
 KUALITAS KERJA      
21 Saya selalu berusaha untuk meningkatkan  
kualitas kerja saya. 
22 Saya merasa bahwa pekerjaan saya selama  
ini  sesuai  dengan  kualitas  yang  ditentukan  
oleh perusahaan. 
     
 KUANTITAS KERJA      
23 Dalam melaksanakan pekerjaan saya selalu  
berusaha  untuk  mencapai  target  yang  
ditetapkan oleh perusahaan. 
 KETEPATAN WAKTU      
24 Saya sangat menjaga ketepatan waktu dan  
kesempurnaan hasil pekerjaan. 
25 Saya selalu menyelesaikan pekerjaan yang  
diberikan pimpinan tepat pada waktunya. 
     
 TINGKAT KESALAHAN      
26 Saya selalu berusaha memperbaiki terhadap 
kesalahan yang pernah saya lakukan dalam 
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melaksanakan pekerjaan. 
27 Saya  tidak  pernah  melakukan  kesalahan  
dalam  bekerja sehingga  hasil kerja saya  
sesuai  dengan standar kualitas 
     
 TINGKAT ABSENSI      
28 Saya selalu hadir setiap hari kerja 
29 Saya selalu pulang kerja sesuai dengan waktu 
yang telah ditetapkan oleh perusahaan 
     
 
UJI REALIBILITAS 
1. SEMANGAT KERJA 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 288 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 288 100.0 
 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.734 10 
 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
item1 36.90 12.607 .486 .700 
item2 36.61 13.875 .287 .727 
item3 37.23 12.294 .495 .697 
item4 37.00 13.223 .430 .710 
item5 37.25 11.427 .464 .703 
item6 36.87 12.753 .441 .706 
item7 36.81 12.770 .428 .708 
item8 36.85 13.658 .352 .720 
item9 36.63 13.293 .352 .719 
item10 37.54 12.368 .294 .739 
 
 
2. DISIPLIN KERJA 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 288 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 288 100.0 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.743 11 
 
 
Item-Total Statistics 
 
Scale Mean if 
Item Deleted 
Scale Variance 
if Item Deleted 
Corrected Item-
Total 
Correlation 
Cronbach's 
Alpha if Item 
Deleted 
item1 80.40 59.912 .516 .725 
item2 80.70 61.046 .354 .733 
item3 80.40 60.430 .472 .728 
item4 80.51 58.697 .619 .717 
item5 80.70 58.118 .665 .714 
item6 80.57 59.270 .577 .721 
item7 80.38 59.044 .600 .719 
item8 80.39 60.636 .453 .729 
item9 80.93 58.274 .433 .723 
item10 80.73 58.442 .564 .718 
total 42.41 16.361 1.000 .779 
 
 
 
 
 
3. PRODUKTIVITAS KARYAWAN 
 
 
Case Processing Summary 
 N % 
Cases Valid 288 100.0 
Excluded
a
 0 .0 
Total 288 100.0 
 
 
Reliability Statistics 
Cronbach's 
Alpha N of Items 
.832 9 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
UJI ASUMSI KLASIK 
Regression 
 
Variables Entered/Removed
a
 
Model 
Variables 
Entered 
Variables 
Removed Method 
1 Disiplin Kerja, 
Semangat 
Kerja
b
 
. Enter 
a. Dependent Variable: Produktivitas 
b. All requested variables entered. 
 
 
Model Summary
b
 
Model R R Square 
Adjusted R 
Square 
Std. Error of the 
Estimate Durbin-Watson 
1 .724
a
 .525 .521 2.457 2.116 
a. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Semangat Kerja 
b. Dependent Variable: Produktivitas 
 
 
ANOVA
a
 
Model Sum of Squares df Mean Square F Sig. 
1 Regression 1898.383 2 949.192 157.224 .000
b
 
Residual 1720.603 285 6.037   
Total 3618.986 287    
a. Dependent Variable: Produktivitas 
b. Predictors: (Constant), Disiplin Kerja, Semangat Kerja 
 
 
 
 
 
 
 
Coefficients
a
 
Model 
Unstandardized Coefficients 
Standardized 
Coefficients 
t Sig. B Std. Error Beta 
1 (Constant) 9.177 1.733  5.296 .000 
Semangat Kerja .181 .044 .200 4.082 .000 
Disiplin Kerja .523 .043 .595 12.177 .000 
a. Dependent Variable: Produktivitas 
 
 
 
Collinearity Diagnostics
a
 
Model Dimension Eigenvalue Condition Index 
Variance Proportions 
(Constant) Semangat Kerja Disiplin Kerja 
1 1 2.991 1.000 .00 .00 .00 
2 .005 25.340 1.00 .23 .22 
3 .004 27.167 .00 .77 .78 
a. Dependent Variable: Produktivitas 
 
 
 
Residuals Statistics
a
 
 Minimum Maximum Mean Std. Deviation N 
Predicted Value 28.54 43.80 38.76 2.572 288 
Std. Predicted Value -3.971 1.959 .000 1.000 288 
Standard Error of Predicted 
Value 
.146 .607 .237 .081 288 
Adjusted Predicted Value 28.77 43.81 38.76 2.567 288 
Residual -7.357 6.172 .000 2.448 288 
Std. Residual -2.994 2.512 .000 .997 288 
Stud. Residual -3.051 2.517 -.001 1.002 288 
Deleted Residual -7.640 6.197 -.004 2.477 288 
Stud. Deleted Residual -3.097 2.541 .000 1.006 288 
Mahal. Distance .012 16.504 1.993 2.559 288 
Cook's Distance .000 .119 .004 .010 288 
Centered Leverage Value .000 .058 .007 .009 288 
a. Dependent Variable: Produktivitas 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
Charts 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
UJI VALIDITAS 
1. SEMANGAT KERJA (X1) 
 
Correlations 
 item1 item2 item3 item4 item5 item6 item7 item8 item9 item10 total 
item1 Pearson Correlation 1 .477
**
 .343
**
 .195
**
 .251
**
 .253
**
 .307
**
 .215
**
 .258
**
 .182
**
 .611
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000 .002 .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
item2 Pearson Correlation .477
**
 1 .245
**
 .240
**
 .036 .225
**
 .251
**
 .062 .239
**
 -.127
*
 .415
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .538 .000 .000 .294 .000 .031 .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
item3 Pearson Correlation .343
**
 .245
**
 1 .338
**
 .402
**
 .116
*
 .312
**
 .161
**
 .125
*
 .322
**
 .630
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .048 .000 .006 .034 .000 .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
item4 Pearson Correlation .195
**
 .240
**
 .338
**
 1 .273
**
 .387
**
 .119
*
 .229
**
 .182
**
 .198
**
 .547
**
 
Sig. (2-tailed) .001 .000 .000  .000 .000 .044 .000 .002 .001 .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
item5 Pearson Correlation .251
**
 .036 .402
**
 .273
**
 1 .369
**
 .256
**
 .158
**
 .132
*
 .327
**
 .646
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .538 .000 .000  .000 .000 .007 .025 .000 .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
item6 Pearson Correlation .253
**
 .225
**
 .116
*
 .387
**
 .369
**
 1 .292
**
 .250
**
 .303
**
 .074 .576
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .048 .000 .000  .000 .000 .000 .208 .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
item7 Pearson Correlation .307
**
 .251
**
 .312
**
 .119
*
 .256
**
 .292
**
 1 .253
**
 .272
**
 .123
*
 .567
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .044 .000 .000  .000 .000 .037 .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
item8 Pearson Correlation .215
**
 .062 .161
**
 .229
**
 .158
**
 .250
**
 .253
**
 1 .270
**
 .199
**
 .471
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .294 .006 .000 .007 .000 .000  .000 .001 .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
item9 Pearson Correlation .258
**
 .239
**
 .125
*
 .182
**
 .132
*
 .303
**
 .272
**
 .270
**
 1 .106 .493
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .034 .002 .025 .000 .000 .000  .072 .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
item10 Pearson Correlation .182
**
 -.127
*
 .322
**
 .198
**
 .327
**
 .074 .123
*
 .199
**
 .106 1 .515
**
 
Sig. (2-tailed) .002 .031 .000 .001 .000 .208 .037 .001 .072  .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
total Pearson Correlation .611
**
 .415
**
 .630
**
 .547
**
 .646
**
 .576
**
 .567
**
 .471
**
 .493
**
 .515
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
 
2. DISIPLIN KERJA 
Correlations 
 item1 item2 item3 item4 item5 item6 item7 item8 item9 item10 total 
item1 Pearson Correlation 1 .260
**
 .465
**
 .284
**
 .330
**
 .237
**
 .385
**
 .109 .156
**
 .226
**
 .573
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .064 .008 .000 .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
item2 Pearson Correlation .260
**
 1 .235
**
 .159
**
 .303
**
 .048 .001 -.027 .213
**
 .254
**
 .429
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .007 .000 .414 .989 .645 .000 .000 .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
item3 Pearson Correlation .465
**
 .235
**
 1 .470
**
 .338
**
 .297
**
 .323
**
 .154
**
 -.065 .105 .531
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .009 .274 .075 .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
item4 Pearson Correlation .284
**
 .159
**
 .470
**
 1 .570
**
 .471
**
 .438
**
 .314
**
 .112 .230
**
 .668
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .007 .000  .000 .000 .000 .000 .057 .000 .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
item5 Pearson Correlation .330
**
 .303
**
 .338
**
 .570
**
 1 .513
**
 .314
**
 .189
**
 .226
**
 .416
**
 .710
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000  .000 .000 .001 .000 .000 .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
item6 Pearson Correlation .237
**
 .048 .297
**
 .471
**
 .513
**
 1 .415
**
 .370
**
 .165
**
 .276
**
 .629
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .414 .000 .000 .000  .000 .000 .005 .000 .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
item7 Pearson Correlation .385
**
 .001 .323
**
 .438
**
 .314
**
 .415
**
 1 .666
**
 .186
**
 .220
**
 .650
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .989 .000 .000 .000 .000  .000 .002 .000 .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
item8 Pearson Correlation .109 -.027 .154
**
 .314
**
 .189
**
 .370
**
 .666
**
 1 .166
**
 .186
**
 .514
**
 
Sig. (2-tailed) .064 .645 .009 .000 .001 .000 .000  .005 .002 .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
item9 Pearson Correlation .156
**
 .213
**
 -.065 .112 .226
**
 .165
**
 .186
**
 .166
**
 1 .550
**
 .526
**
 
Sig. (2-tailed) .008 .000 .274 .057 .000 .005 .002 .005  .000 .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
item10 Pearson Correlation .226
**
 .254
**
 .105 .230
**
 .416
**
 .276
**
 .220
**
 .186
**
 .550
**
 1 .626
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .075 .000 .000 .000 .000 .002 .000  .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
total Pearson Correlation .573
**
 .429
**
 .531
**
 .668
**
 .710
**
 .629
**
 .650
**
 .514
**
 .526
**
 .626
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
3. PRODUKTIVITAS KARYAWAN (Y) 
Correlations 
 item1 item2 item3 item4 item5 item item7 item8 item9 total 
item1 Pearson Correlation 1 .469
**
 .535
**
 .369
**
 .189
**
 .327
**
 .377
**
 .448
**
 .369
**
 .701
**
 
Sig. (2-tailed)  .000 .000 .000 .001 .000 .000 .000 .000 .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
item2 Pearson Correlation .469
**
 1 .496
**
 .371
**
 .209
**
 .301
**
 .250
**
 .312
**
 .323
**
 .627
**
 
Sig. (2-tailed) .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
item3 Pearson Correlation .535
**
 .496
**
 1 .536
**
 .294
**
 .407
**
 .424
**
 .259
**
 .373
**
 .730
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
item4 Pearson Correlation .369
**
 .371
**
 .536
**
 1 .357
**
 .403
**
 .333
**
 .326
**
 .268
**
 .675
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 .000 .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
item5 Pearson Correlation .189
**
 .209
**
 .294
**
 .357
**
 1 .458
**
 .213
**
 .144
*
 .290
**
 .531
**
 
Sig. (2-tailed) .001 .000 .000 .000  .000 .000 .014 .000 .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
item Pearson Correlation .327
**
 .301
**
 .407
**
 .403
**
 .458
**
 1 .316
**
 .286
**
 .361
**
 .650
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
item7 Pearson Correlation .377
**
 .250
**
 .424
**
 .333
**
 .213
**
 .316
**
 1 .403
**
 .430
**
 .637
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 .000 .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
item8 Pearson Correlation .448
**
 .312
**
 .259
**
 .326
**
 .144
*
 .286
**
 .403
**
 1 .552
**
 .648
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .014 .000 .000  .000 .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
item9 Pearson Correlation .369
**
 .323
**
 .373
**
 .268
**
 .290
**
 .361
**
 .430
**
 .552
**
 1 .678
**
 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  .000 
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
total Pearson Correlation .701
**
 .627
**
 .730
**
 .675
**
 .531
**
 .650
**
 .637
**
 .648
**
 .678
**
 1 
Sig. (2-tailed) .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000 .000  
N 288 288 288 288 288 288 288 288 288 288 
**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 
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